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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย เพื่อศึกษาอิทธิพลของ 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
และเพื่อพฒันาแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานใน
ธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ผูว้ิจยัก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี 
คือ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานระดบัหัวหน้าข้ึนไปท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย จ านวน 340 คน ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการ
วเิคราะห์ขอ้มูล โดยการรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บทั้งหมดน ามาวเิคราะห์และประมวลผลขอ้มูล 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวจิยั โดยก าหนดระดบัความมีนยัส าคญั 0.05 ทั้งน้ี สถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มีดังน้ี ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) การวิเคราะห์ 
องค์ประกอบเชิงยืนย ัน (Confirmatory Factor Analysis) และการตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผลการวิจยั พบว่า ตวัแปรด้านกระบวนการ
จดัการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อตวัแปรดา้นผลการปฏิบติังาน ตวัแปรดา้นกระบวนการจดัการ 
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อตวัแปรด้านผลการด าเนินงานของธุรกิจ ตวัแปรด้านคุณภาพชีวิต 
ในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อตวัแปรดา้นผลการปฏิบติังาน ตวัแปรดา้นคุณภาพชีวิต
ในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อตวัแปรดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจ ตวัแปรดา้นผล
การปฏิบติังาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ ตวัแปรดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจ นอกจากน้ี  
ตวัแปรดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจ ยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรดา้นคุณภาพชีวิตใน
การท างานและตวัแปรดา้นกระบวนการจดัการ ผา่นตวัแปรดา้นผลการปฏิบติังาน 
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ABSTRACT 

 
 The purposes of this research were to study casual factor of personnel in hotel business 
at eastern region of Thailand, to study influences of performances of personnel in hotel business at 
eastern region of Thailand, and to develop causal relationship model of personnel performances 
and business results in hotel business at eastern region of Thailand. The samples were 340 personnel 
in supervisory level and higher level in hotel business at eastern region of Thailand. Questionnaires 
were used as tool for data collection. Data analysis and data processing were operated by statistical 
application for research. The statistical significance was determined at 0.05. Frequency, Percentage, 
Mean, Standard Deviation, Confirmatory Factor Analysis and Assessment Feted Model with 
empirical data were employed for this research.  The research findings were found that managerial 
process variable was positive directly influenced to personnel performance and business result. 
Quality of work- life variable was positive directly influenced to business results.  Personnel 
performance variable was positive directly influenced to business results.  Beside of mentioned 
findings, business result variable was directly affected by quality of work- life variable and 
managerial process variable through personnel performance variable. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 จากการท่ีประเทศไทยกา้วเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ตั้งแต่วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2558 ท่ีผา่นมา 
นบัวา่ มีความทา้ทายอยา่งยิ่งในประเด็นทางดา้น “แรงงาน” ซ่ึงประเด็นส าคญัท่ีสุด เพราะเก่ียวขอ้ง
กบัแรงงานในฐานะท่ีเป็นปัจจยัการผลิต (Factor of Production) โดยเฉพาะในมิติของการเคล่ือนยา้ย
แรงงาน (Migration) ของวิชาชีพหลัก ๆ 8 วิชาชีพ ได้แก่ แพทย์ พยาบาล ทันตแพทย์ วิศวกร 
สถาปนิก นกับญัชี ช่างส ารวจ และวิชาชีพการท่องเท่ียว ในขณะท่ีพิมพเ์ขียวของประชาคมสังคม
และวฒันธรรมอาเซียน (ASCC Blueprint) 2009-2015 ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านแรงงานและ 
การจา้งงาน ไดแ้ก่ 1) ลงทุนเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์2) สนบัสนุนงานท่ีมีคุณค่า (Promotion 
of Decent Work) ซ่ึงหมายถึง งานท่ีสามารถตอบสนองความต้องการเก่ียวกับชีวิตการท างาน 
ของมนุษย ์ไม่วา่จะเป็นการมีโอกาสและรายได ้การมีสิทธิในดา้นต่าง ๆ (Rights) การไดแ้สดงออก 
(Voice) การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) ความมัน่คงของครอบครัว (Family Stability) การได้
พฒันาตนเอง (Personal Development) การไดรั้บความยุติธรรม (Fairness) และการมีความเท่าเทียม
ทางเพศ (Gender Equality) และ 3) เสริมสร้างทกัษะของการเป็นผูป้ระกอบการ (Strengthening 
Entrepreneurship Skills) ให้ผูห้ญิง เยาวชน ผูสู้งอายุ และผูพ้ิการ ทางดา้นพิมพเ์ขียวของประชาคม
การเมืองและความมัน่คงอาเซียน (APSC Blueprint) จะเน้นส่งเสริมและคุม้ครองสิทธิมนุษยชน 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และเสริมสร้างความร่วมมือในการรับมือประเด็นปัญหาส าคัญ 
ความมัน่คงรูปแบบใหม่ โดยเฉพาะเร่ืองการต่อตา้นอาชญากรรมขา้มชาติและความทา้ทายขา้มแดน 
รวมถึงการค้ามนุษย์ ซ่ึงประเด็นดังกล่าว ล้วนเก่ียวข้องกับตลาดแรงงานแทบทั้ งส้ิน ดังนั้ น  
ในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนโดยสมบูรณ์แบบ ประเทศสมาชิกจ าเป็นตอ้งก้าวขา้มความสนใจ 
เพียงแค่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน แต่ควรใหค้วามสนใจกบัอาเซียนมากกวา่ รวมไปถึงเร่ืองต่าง ๆ 
อีกจ านวนมากท่ีเป็นเร่ืองส าคญักระทบกบัคนหมู่มากของประเทศ แต่กลบัไม่ไดถู้กน าเขา้มาพูดคุย
ในกรอบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) เช่น แนวทางการในการบริหารจดัการแรงงานขา้มชาติ
ท่ีมีทกัษะต ่า มาตรฐานการคุม้ครองแรงงานระหวา่งประเทศ การพฒันาทกัษะฝีมือแรงงานร่วมกนั 
รวมไปถึงการพิจารณาปรับกฎระเบียบภายในของประเทศสมาชิกอาเซียนให้สอดคล้องกัน  
เพื่อเอ้ือต่อการเคล่ือนยา้ยบุคลากรระหว่างกนั นอกจากน้ี การเตรียมความพร้อมคนไทยสู่พลเมือง
อาเซียนตอ้งเตรียมพร้อมให้แรงงานไทย โดย 1) เห็นประโยชน์ของอาเซียน (โดยเฉพาะอาเซียน 
ทางบก ซ่ึง ไดแ้ก่ กลุ่มประเทศ CMLV) และพยายามเขา้ใจภาษาและวฒันธรรม ซ่ึงจ าเป็นในการ

 



2 

ติดต่อส่ือสารและด าเนินธุรกิจการคา้ 2) ปรับกระบวนการท างาน ส่งเสริมวฒันธรรมองค์การท่ีดี 
ยอมรับความแตกต่างดา้นเช้ือชาติ ภาษา ศาสนา และวฒันธรรม และยอมรับในความหลากหลาย 
ท่ีจะเกิดมากข้ึนในอนาคต 3) ภาคการศึกษาจ าเป็นในการปรับปรุงหลกัสูตรการศึกษาให้สอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของตลาดแรงงาน ASEAN 4) ปรับปรุงวฒันธรรมองคก์ารและส่ิงจูงใจการท างาน 
อาทิ เงินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการ ฯลฯ เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวใ้นองคก์าร 5) เปิดรับพนกังาน
ต่างชาติ ผ่อนคลายกฎระเบียบบางอย่างท่ีไม่จ  าเป็น (เช่น การสอบใบประกอบวิชาชีพท่ีตอ้งใช้
ภาษาไทย) เพื่อแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานในประเทศ และสามารถดึงดูดแรงงานวิชาชีพ 
ท่ีมีความสามารถ (Talent Professionals) ให้มาท างานในประเทศไทยไดม้ากข้ึน และส่งเสริมให้มี
การถ่ายทอดองค์ความรู้ท่ีมีคุณค่าระหว่างกนัและในระยะยาว เน่ืองจากภาคธุรกิจมีส่วนส าคญั 
ต่อการจา้งงาน (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2561) 
 ด้านผลกระทบ การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ในส่วนของการเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมือ 
อยา่งเสรีนั้น แมว้่า อาเซียนยงัไม่ไดมี้การตั้งเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน แต่ก็ไดด้ าเนินการเพื่อให้เกิด
การเคล่ือนย้ายแรงงานฝีมือระหว่างกันให้สะดวกมากข้ึนใน 2 เ ร่ืองหลัก คือ ความตกลง  
การเคล่ือนย้ายบุคคลธรรมดาของอาเซียน (ASEAN Agreement on the Movement of Natural 
Persons) ท่ีจะก าหนดให้สมาชิกทยอยเปิดให้บุคลากรระดับสูง อาทิ นักธุรกิจ ผูบ้ริหาร และ
ผูเ้ช่ียวชาญจากอาเซียนเข้ามาท างานชั่วคราวได้มากข้ึนในสาขาธุรกิจบริการต่าง ๆ ท่ีตกลงกัน  
และความตกลงยอมรับร่วมด้านคุณสมบติัดา้นวิชาชีพของอาเซียน (ASEAN Mutual Recognition 
Arrangements: MRAs) ซ่ึงเป็นความตกลงท่ีเน้นการอ านวยความสะดวกและลดขั้นตอนการเขา้มา
ประกอบวิชาชีพในกลุ่มประเทศอาเซียน จนถึงปัจจุบนั อาเซียนไดจ้ดัท า MRA ในวิชาชีพส าคญั  
7 วิชาชีพ ได้แก่  วิศวกร สถาปนิก แพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาล นักบัญชี  และนักส ารวจ  
และอีก 1 สาขา ส าหรับบริการท่องเท่ียว ซ่ึงประกอบดว้ย 32 ต าแหน่งงาน อาทิ กุ๊ก พนกังานเสิร์ฟ 
พนักงานตอ้นรับ และแม่บา้น แมจ้ะมีผูป้ระเมินว่า การเขา้สู่ประชาคมอาเซียนจะช่วยสร้างงาน 
ในอาเซียนให้เพิ่มข้ึนถึง 14 ลา้นต าแหน่งภายในปี พ.ศ. 2568 แต่ในบริบทของการเป็นประชาคม
อาเซียนข้างต้นนั้น ส่งผลกระทบต่อการเคล่ือนยา้ยแรงงานในภูมิภาคน้อยมาก และถึงแม้ว่า  
ในอนาคตอาเซียนอาจพิจารณาจดัท า MRA ในสาขาวชิาชีพอ่ืน ๆ เพิ่มข้ึนอีก แต่สัดส่วนการจา้งงาน
ของบุคลากรวิชาชีพและแรงงานมีฝีมือในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใตย้งัเป็นเพียงส่วนน้อย  
เม่ือเปรียบเทียบกบัแรงงานดอ้ยฝีมือ 
 ดงันั้น ประเทศไทยควรตอ้งวางแผนจดัการปัญหาแรงงาน ลดการว่างงานของแรงงาน
ระดบับน (ตั้งแต่อนุปริญญาข้ึนไป) ให้มีความรู้ความสามารถและคุณสมบติัสอดคลอ้งกบัเง่ือนไข 
ท่ีก าหนดตามความตกลงอาเซียนฉบบัต่าง ๆ และความตกลง MRAs โดยเสริมจุดแข็งและแกไ้ข
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จุดอ่อนของแรงงานไทย เช่น ทักษะด้านภาษา และคอมพิวเตอร์ รวมถึงคุณลักษณะต่าง ๆ  
ท่ีภาคธุรกิจตอ้งการ เช่น ระเบียบวินยัการท างานเป็นทีมและการทุ่มเทท างาน ให้ใช้โอกาสท่ีเปิด
กวา้งน้ีส่งเสริมแรงงานระดับสูงส่วนเกินของไทยให้เข้าสู่ตลาดแรงงานอาเซียน ไม่เพียงแต่  
จะเป็นการบรรเทาปัญหาส่วนเกินในตลาดแรงงานในประเทศท่ีก าลงัสะสมเพิ่มข้ึนทุกปี ยงัเป็นการ
สร้างโอกาสให้กบัแรงงานฝีมือของไทยให้แข่งขนัได้ในอาเซียนและสามารถน ารายได้มหาศาล 
เขา้สู่ประเทศอีกดว้ย (ปิติ ศรีแสงนาม สืบคน้ขอ้มูลจาก www.uasean.com เม่ือวนัท่ี 2 ตุลาคม 2561) 
 ทั้งน้ี จากการเขา้สู่การเป็นสมาชิกประชาคมอาเซียนของประเทศไทยท่ีผา่นมา ส่งผลให้ 
ภาพรวมดา้นการท่องเท่ียวของประเทศไทยในปี พ.ศ. 2560 พบว่า โรงแรมทัว่ประเทศมีอตัราการ
เขา้พกัเฉล่ีย (Occupancy Rate) โดยรวมอยู่ท่ีประมาณ 70-75% โดยภูมิภาคท่ีจดัว่าดีอย่างโดดเด่น 
ประกอบดว้ย กรุงเทพฯ เชียงใหม่ ภูเก็ต และชลบุรี (พทัยา) ซ่ึงจงัหวดัเหล่าน้ี โรงแรมมีอตัราการ 
เขา้พกัเฉล่ียอยู่ในระดบัท่ี 75% ข้ึนไป และหากแยกตามภูมิภาค พบว่า ภาคกลาง ซ่ึงมีกรุงเทพฯ  
เป็นพื้นท่ีหลกั ยงัถือว่า ธุรกิจอยู่ในเกณฑ์ท่ีดี เพราะในพื้นท่ีกรุงเทพฯ นั้น แทบจะไม่มีโรงแรม
ขนาดใหญ่เกิดข้ึนมาเพิ่มแล้ว จะมีก็เพียงแค่โรงแรมขนาดเล็ก หรือโรงแรมในกลุ่มบัดเจ็ท 
ท่ีอยู่ในตรอก ในซอยเป็นหลกั ส่วนภาคใตถื้อว่า เป็นภูมิภาคท่ีโรงแรมอตัราการเติบโตท่ีดีมาก 
ในหลาย ๆ จงัหวดัในแถบทะเลอนัดามัน ทั้งภูเก็ต พงังา กระบ่ี และสมุย ท่ีส าคญัเป็นภูมิภาคเดียว 
ท่ีไดท้ั้งนกัท่องเท่ียวกลุ่มยโุรป เอเชีย รวมถึงรัสเซีย โดย พบวา่ ในช่วงไฮซีซัน่ของภูเก็ตในภาพรวม 
โรงแรมมีอตัราการเขา้พกัเฉล่ียถึง 85-90% แถมยงักระจายไปยงัจงัหวดัใกลเ้คียงด้วย ขณะท่ีช่วง 
โลวซี์ซัน่ยงัสามารถรักษาอตัราการเขา้พกัเฉล่ียไวไ้ดท่ี้ราว 70% เช่นเดียวกบัภาคเหนือท่ีเชียงใหม่ 
ภาคตะวนัออกท่ีชลบุรี (พทัยา) ซ่ึงในภาพรวมแลว้ถือว่า ดีมากเช่นกนั ขณะท่ีภาคอีสานนั้นยงัคง
เป็นโซนท่ีนกัท่องเท่ียวต่างชาติยงัไม่ค่อยนิยมไปนกั เน่ืองจากสถานท่ีท่องเท่ียวในแต่ละจงัหวดั 
อยู่ค่อนข้างห่างไกล จะมีเพียงกลุ่มนักท่องเท่ียวจากลาวท่ีเดินทางเข้ามาท่องเท่ียวทางรถยนต์  
เป็นหลักเท่านั้ น ในพื้นท่ีท่ีพบว่า โรงแรมมีอัตราการเติบโตท่ีดี ทั้ งในด้านอัตราการเข้าพัก 
(Occupancy Rate) และราคาห้องพกั (Room Rate) ท่ีชดัเจนมาก ๆ คือ ภูเก็ต แต่ธุรกิจโรงแรมท่ีภูเก็ต
ก็มีตน้ทุนการบริหารจดัการท่ีสูง จึงตอ้งขายห้องพกัในราคาท่ีสูงด้วย ท่ีส าคญัทุกวนัน้ีภาพรวม 
ของภูเก็ตดีตลอดทั้งปี แทบจะไม่มีค  าว่า ไฮซีซั่นและโลว์ซีซั่นแล้ว นอกจากน้ีจงัหวดัท่ีนับว่า  
ดีมากทั้ งด้านอัตราการเข้าพกัและราคาห้องพกั คือ จังหวดัสุราษฎร์ธานี ขณะท่ีในกรุงเทพฯ  
อตัราการเขา้พกัโดยรวมดีข้ึน (สมาคมโรงแรมไทย, 2561) 
 ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจท่ีมีความเก่ียวเน่ืองกบัอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวเป็นอย่างมาก 
และพนกังานในองค์การนบัว่า ส าคญัอย่างยิ่ง ท่ีมีส่วนช่วยให้ธุรกิจมีความเจริญเติบโต เน่ืองจาก 
เม่ือองคก์ารไดพ้นกังานท่ีมีศกัยภาพสูงในการท างานมาร่วมงานกบัองคก์ารแลว้นั้น ส่ิงส าคญัท่ีสุด 
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คือ องคก์ารตอ้งธ ารงรักษาบุคลากรให้อยูก่บัองคก์ารนานท่ีสุด ซ่ึงการบรรลุเป้าหมายในการท างาน  
อยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นวตัถุประสงคห์ลกัอยา่งหน่ึงขององคก์ารทุกองคก์าร 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ในปัจจุบนัหลายองคก์ารไดใ้ห้ความส าคญัต่อบุคคล 
ในองค์การเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากมุมมองใหม่ในขณะน้ี คือ การมองบุคคลในเชิงของการเป็นทุน 
(Human Capital) ท่ีส าคัญอย่างหน่ึงขององค์การ ซ่ึงหมายถึง บุคคลเป็นพื้นฐานส าคัญในการ
ปฏิบติังานขององคก์าร การบริหารจดัการบุคคลท่ีดี จึงมีผลต่อความมัน่คงขององคก์ารในระยะยาว
และในอนาคต ด้วยสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และวฒันธรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป เน่ืองจาก
ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี จึงท าให้สภาพของการปฏิบติังานและลกัษณะงานเปล่ียนแปลงไป
ด้วยเช่นกนั การปฏิบติังานของบุคคลภายในองค์การจึงต้องอาศยัทกัษะ ความรู้ ความสามารถ  
และการเรียนรู้ในด้านต่าง ๆ มากข้ึน ส่งผลให้องค์การต้องการบุคคลท่ีมีทักษะความรู้และ
ความสามารถสูงในการปฏิบติังาน ดงันั้น องค์การจึงตอ้งให้ความส าคญัต่อพฤติกรรมของบุคคล 
ในองคก์ารมากข้ึน เน่ืองจากองคก์าร ประกอบดว้ย บุคคลหลายคนเขา้มาปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อให้
บรรลุทั้งเป้าหมายขององคก์ารและเป้าหมายส่วนบุคคล ดงันั้น ผลการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังาน 
ในองคก์ารจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดข้างตน้น้ี การบริหารองค์การในปัจจุบนัให้ประสบความส าเร็จ  
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยน์บัว่า มีความส าคญัอย่างยิ่ง 
และทา้ทายความสามารถของผูบ้ริหาร เพราะมีปัจจยัหลายอยา่งท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นองค์การ นอกจากน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การดว้ย 
โดยเฉพาะธุรกิจโรงแรม ทั้งน้ีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพนั้น ผลการ
ปฏิบติังานของพนักงาน ถือได้ว่า มีความส าคญัอย่างยิ่ง เพราะผลการปฏิบติังานของพนักงาน  
จะสนับสนุนและเป็นประโยชน์ต่อการด า เนินงานขององค์การด้วย (Robbin.  2005) ทั้ ง น้ี 
หลายองค์การไดน้ าแนวคิด Balanced Scorecard มาประยุกต์ใชใ้นองคก์าร เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือ
ทางการบริหารจดัการสมยัใหม่เคร่ืองมือหน่ึง ท่ีใชส้ าหรับการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance 
Management) ซ่ึงองค์การท่ีมีการจดัการแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานนั้น จึงนิยมน ามาใช้ในการ
ควบคุมและประเมินผลการด าเนินงาน เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององค์การ นอกจากน้ี ยงัเป็นการก าหนดวิสัยทศัน์ (Vision) และแผนกลยุทธ์ (Strategic Plan)  
แล้วแปลผลลงไปสู่ทุกจุดขององค์การ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานของแต่ละฝ่ายงาน 
และแต่ละคน โดยระบบของ Balanced Scorecard จะเป็นการจดัหาแนวทางแก้ไขและปรับปรุง 
การด าเนินงาน โดยพิจารณาจากผลท่ีเกิดข้ึนของกระบวนการท างานภายในองคก์ารและผลกระทบ
จากลูกคา้ภายนอกองคก์าร น ามาปรับปรุงสร้างกลยุทธ์ให้มีประสิทธิภาพดีและประสิทธิผลดียิง่ข้ึน 
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เม่ือองค์การได้ปรับเปล่ียนเข้าสู่ระบบ Balanced Scorecard เต็มระบบแล้ว Balanced Scorecard  
จะช่วยปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ์ขององค์การจากระบบ “การท างานตามค าสั่งหรือส่ิงท่ีได้เรียนรู้ 
สืบทอดกนัมา (Academic Exercise)” ไปสู่ระบบ “การร่วมใจเป็นหน่ึงเดียวขององค์การ (Nerve 
Center of an Enterprise)” (Kaplan, R.S., and Norton, D.P. ,1996) 
 ดงันั้น จากหลกัการและเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสนใจท าการศึกษาวิจยั เร่ืองปัจจยั
เหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออก 
ของประเทศไทย โดยผลท่ีได้จากการวิจยัคร้ังน้ี จะท าให้องค์การธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
ตลอดจนองค์การต่าง ๆ สามารถน าผลการวิจัยน้ีใช้ประโยชน์ในเชิงนโยบาย โดยการน าไป
ประกอบเป็นข้อมูลในการท าให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นไปตามทิศทางท่ี องค์การ
ตอ้งการได ้
 
วตัถุประสงค์การวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม  
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 3. เพื่อพัฒนาแบบจ าลองปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
สมมติฐานการวจัิย 
 1. ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 2. ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัด้านผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 3. ปัจจัยด้านผลการปฏิบติังานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัด้าน 
ผลการด าเนินงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 4. ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 5. ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัด้านผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
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 6. ปัจจยัด้านกระบวนการจดัการและปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อปัจจัยด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของ 
ประเทศไทย 
 
กรอบทฤษฎหีรือกรอบแนวคิดในการวจัิย 
 ในการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
พบวา่ มี 4 ปัจจยั ท่ีสามารถน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั ไดด้งัน้ี 
 1. ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการ ใชแ้นวคิดของ Bartol & Martin. (1997) ประกอบดว้ย 
1) การวางแผน 2) การจดัองคก์าร 3) การน า และ 4) การควบคุม 
 2. ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีของ Huse และ 
Cummings (1985) ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 2) ด้านความ
สมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 3) ด้านการพัฒนาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า  
4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม 5) ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน และ 6) ดา้นการ
ใหส่ิ้งตอบแทนท่ียติุธรรม 
 3. ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังาน จากแนวคิด ทฤษฎีของ ของ Mathis and Jackson (2003) 
ประกอบดว้ย 1) ประสิทธิผลของงาน 2) คุณภาพของงาน และ 3) ความสามารถเก่ียวกบังาน 
 4. ปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจ ประยุกตใ์ชแ้นวคิด ทฤษฎี Balanced Scorecard 
(Kaplan & Norton. 1996) ประกอบดว้ย 1) มุมมองดา้นการเงิน 2) มุมมองดา้นลูกคา้ 3) มุมมองดา้น
กระบวนการภายในและ4) มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 
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ภาพประกอบ 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั เร่ือง “ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของ 
ประเทศไทย” 
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ค าถามในการวจัิย 
 1. ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังาน ในธุรกิจโรงแรม  
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย มีอะไรบา้ง 
 2. แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน ในธุรกิจ
โรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
หรือไม่ 
 
ขอบเขตของการวจัิย 
 1. ขอบเขตด้านประชากร 

1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1.1 ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานระดบัหวัหนา้งาน

ข้ึนไป ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออก ของประเทศไทยเท่านั้น ซ่ึงมีจ านวน  
83 แห่ง มีพนกังานทั้งส้ิน 3,561 คน (สมาคมโรงแรมไทย, 2561) 

1.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ 
พนักงานระดบัหัวหน้าข้ึนไป ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
เท่านั้น และการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการพิจารณาถึง ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความเหมาะสม 
กับการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) โดยการใช้เคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ 
Structural Equation Modeling (SEM) การก าหนดอตัราส่วนกลุ่มตวัอยา่งตามกฎแห่งความชดัเจน 
(Rule  o f  Thump)  ตามข้อ เสนอของ  Hai r ;  e t  a l . ,  (1998)  ท่ีนักส ถิ ติวิ เคราะห์ตัวแปร  
พหุนิยมใช้ คือ ใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 20 เท่า ของตวัแปรสังเกตได้ ซ่ึงผูว้ิจยัมีตวัแปรสังเกตได้ 
ตามโมเดล จ านวน 17 ตวัแปร ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความเหมาะสม
จ านวน 340 คน โดยผลการค านวณท่ีไดน้ั้น เป็นจ านวนของขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีสามารถน ามาใช ้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) จากการ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีกล่าวมาข้างตน้ เน่ืองจากประชากรในแต่ละองค์การมีจ านวน 
ไม่เท่ากัน ผู ้วิจ ัยจึงใช้วิธีการสุ่มเชิงช่วงชั้ นอย่างมีสัดส่วน (Proportional Stratified Random 
Sampling) ซ่ึงเป็นการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตามสัดส่วนในแต่ละช่วงชั้นต่อจ านวนประชากร
ทั้งหมด เพื่อให้ได้กลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งส้ิน 340 ตวัอย่าง โดยใช้สูตรในการค านวณขนาดของ 
กลุ่มตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มยอ่ย (บุญมี พนัธ์ุไทย, 2554) ดงัน้ี 
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เม่ือ nh = จ านวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นแต่ละชั้นภูมิ 
 n = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด 
 Nh = จ านวนประชากรในแต่ละชั้นภูมิ 
 N = จ านวนประชากรทั้งหมด 
 

 จากการค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างย่อยดังกล่าวข้างต้น จะได้กลุ่มตัวอย่าง  
จ านวนทั้งส้ิน 340 คน ปรากฏดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่1.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
 

รายช่ือโรงแรม 
จังหวดั
ทีต่ั้ง 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

1. KP GRAND HOTEL CHANTHABURI จนัทบุรี 34 3 
2. MANEECHAN RESORT & SPORT CLUB จนัทบุรี 45 4 
3. NEWTRAVEL BEACH HOTEL & RESORT จนัทบุรี 38 4 
4. SAND DUNES CHAOLAO BEACH RESORT จนัทบุรี 42 4 
5. AMARI ORCHID PATTAYA ชลบุรี 56 5 
6. A-ONE THE ROYAL CRUISE HOTEL ชลบุรี 46 5 
7. ASIA PATTAYA HOTEL ชลบุรี 52 5 
8. AVANI PATTAYA RESORT & SPA ชลบุรี 51 5 
9. BANGSAEN HERITAGE HOTEL ชลบุรี 64 6 
10. BARAQUDA PATTAYA ชลบุรี 38 4 
11. THE BAYVIEW PATTAYA ชลบุรี 32 3 
12. BELLA EXPRESS ชลบุรี 45 4 
13. BELLA VILLA METRO ชลบุรี 48 5 
14. BEST BELLA PATTAYA ชลบุรี 36 4 
15. BOTANY BEACH RESORT  ชลบุรี 35 3 
16. CAPE DARA RESORT PATTAYA ชลบุรี 40 4 

http://www.kpgrand-hotel.com/
http://www.maneechan.com/
http://www.newtravelbeach.com/
http://www.sandduneschaolao.com/
http://www.amari.com/ocean-paattaya
http://www.a-onehotel.com/
http://www.asiahotel.co.th/
http://www.avanihotels.com/
http://www.bs-heritagehotel.com/
http://www.hotelbaraquda.com/
http://www.thebayviewpattaya.com/
http://www.bellavillapattaya.com/
http://www.bellavillapattaya.com/
http://www.bellavillapattaya.com/
http://www.botanybeach.com/
http://www.capedarapattaya.com/
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ตารางที ่1.1 (ต่อ) 
 

รายช่ือโรงแรม 
จังหวดั
ทีต่ั้ง 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

17. CENTURY PATTAYA HOTEL ชลบุรี 68 7 
18. CHOLCHAN PATTAYA BEACH RESORT ชลบุรี 34 3 
19. CHON INTER HOTEL ชลบุรี 48 5 
20. COSY BEACH HOTEL ชลบุรี 30 3 
21. COURTYARD BY MARRIOTT SOUTH PATTAYA ชลบุรี 58 6 
22. D VAREE JOMTIEN BEACH, PATTAYA ชลบุรี 43 4 
23. DUSIT THANI PATTAYA ชลบุรี 74 7 
24. FIRST PACIFIC HOTEL AND CONVENTION ชลบุรี 30 3 
25. GARDEN CLIFF RESORT & SPA PATTAYA ชลบุรี 23 2 
26. GARDEN SEA VIEW RESORT ชลบุรี 20 2 
27. GRAND JOMTIEN PALACE HOTEL ชลบุรี 31 3 
28. THE GREEN PARK RESORT ชลบุรี 25 2 
29. HARD ROCK HOTEL PATTAYA ชลบุรี 38 4 
30. HILTON PATTAYA ชลบุรี 65 6 
31. HOLIDAY INN PATTAYA ชลบุรี 40 4 
32. IBIS PATTAYA HOTEL ชลบุรี 35 3 
33. THE IMPERIAL PATTAYA HOTEL ชลบุรี 43 4 
34. JOMTIEN PALM BEACH HOTEL & RESORT ชลบุรี 36 3 
35. JP VILLA HOTEL ชลบุรี 45 4 
36. THE LEELA RESORT & SPA PATTAYA ชลบุรี 52 5 
37. LONG BEACH GARDEN HOTEL & SPA ชลบุรี 58 6 
38. MANITA BOUTIQUE HOTEL ชลบุรี 32 3 
39. MERCURE HOTEL PATTAYA ชลบุรี 67 6 
40. MOUNTAIN BEACH HOTEL ชลบุรี 38 4 
41. MOVENPICK SIAM HOTEL NA JOMTIEN 
PATTAYA 

ชลบุรี 56 5 

http://www.pattayaresort.com/
http://www.choninterhotel.com/
http://www.cosybeachhotel.com/
http://www.marriott.com/
http://www.djb.dvaree.com/
http://www.dusit.com/
http://www.fstpacific.com/
http://www.gardencliffpattaya.com/
http://www.gardenseaviewresort.com/
http://www.grandjomtienpalace.co.th/
http://www.greenparkpattaya.com/
http://www.hardrockhotels.net/
http://www.pattaya.hilton.com/
http://www.holidayinn.com/pattaya
http://www.ibishotel.com/thailand
http://www.imperialpattaya.com/
http://www.jomtien-palmbeach.com/
http://www.jpvillapattaya.com/
http://www.theleelaresort.com/
http://www.longbeachgardenhotel.com/
http://www.manitahotel.com/
http://www.mercurepattaya.com/
http://www.mountainbeach.co.th/
http://www.movenpick.com/
http://www.movenpick.com/
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ตารางที ่1.1 (ต่อ) 
 

รายช่ือโรงแรม 
จังหวดั
ทีต่ั้ง 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

42. NEW SEAVIEW RESORTS HOTEL ชลบุรี 47 4 
43. PACIFIC PARK HOTEL ชลบุรี 56 5 
44. PATTANA HOTEL & RESORT ชลบุรี 61 6 
45. PATTAYA DISCOVERY BEACH HOTEL ชลบุรี 34 3 
46. PATTAYA PARK BEACH RESORT ชลบุรี 30 3 
47. PEACE RESORT HOTEL ชลบุรี 26 2 
48. PINNACLE GRAND JOMTIEN RESORT & SPA ชลบุรี 31 3 
49. PRIMA VILLA HOTEL ชลบุรี 28 3 
50. PULLMAN PATTAYA HOTEL G ชลบุรี 50 5 
51. RAVINDRA BEACH RESORT & SPA ชลบุรี 54 5 
52. ROYAL CLIFF HOTELS GROUP ชลบุรี 50 5 
53. THE SEASONS PATTAYA ชลบุรี 53 5 
54. SHERATON PATTAYA RESORT ชลบุรี 60 6 
55. SIAM BAYSHORE RESORT & SPA ชลบุรี 40 4 
56. SIAM@SIAM DESIGN HOTEL PATTAYA ชลบุรี 32 3 
57. SUNBEAM HOTEL PATTAYA ชลบุรี 25 2 
58. SUNSET PARK RESORT & SPA ชลบุรี 20 2 
59. THAI GARDEN RESORT ชลบุรี 20 2 
60. THE TIDE RESORT ชลบุรี 34 3 
61. TROPICANA HOTEL ชลบุรี 36 3 
62. WOODLANDS HOTEL & RESORT ชลบุรี 30 3 
63. THE ZIGN HOTEL ชลบุรี 20 2 
64. KHAO YAI GRANDVIEW RESORT ปราจีนบุรี 24 2 
65. BAAN SIRI ON SEA ระยอง 20 2 
66.  BROOKSIDE VALLEY RESORT ระยอง 25 2 
67. NICE BEACH HOTEL ระยอง 27 2 

http://www.newseaviewresort.com/
http://www.hotelpacificpark.com/
http://www.pattana.co.th/
http://www.pattayadiscoverybeach.com/
http://www.pattayapark.com/
http://www.peacepattaya.com/
http://www.pinnaclehotels.com/
http://www.primavillahotel.com/
http://www.pullmanpattayahotelg.com/
http://www.ravindraresort.com/
http://www.royalcliff.com/
http://www.theseasons-hotels.com/pattaya
http://www.sheraton.com/pattaya
http://www.sukosolhotels.com/
http://www.siamatpattaya.com/
http://www.sunbeamhotel.net/
http://www.sunsetpark.co.th/
http://www.thaigarden.com/
http://www.thetide-resort.com/
http://www.tropicanathailand.com/
http://www.woodland-resort.com/
http://www.thezignhotel.com/
http://www.khaoyaigrandview.com/
http://www.baansiri.com/
http://www.brookside.co.th/
http://www.nicebeachhotel.com/
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ตารางที ่1.1 (ต่อ) 
 

รายช่ือโรงแรม 
จังหวดั
ทีต่ั้ง 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

68. NOVOTEL RAYONG RIM PAE RESORT ระยอง 38 4 
69. PARADEE RESORT ระยอง 36 4 
70. RAYONG RESORT BEACH & SPA RETREAT ระยอง 35 3 
71. SAI KAEW BEACH RESORT ระยอง 40 4 
72. STAR HOTEL ระยอง 32 3 
73. AANA RESORT & SPA ตราด 45 4 
74. THE AIYAPURA ตราด 40 4 
75. THE DEWA KOH CHANG ตราด 43 4 
76. THE EMERALD COVE KOH CHANG ตราด 65 6 
77. GAJA PURI RESORT & SPA ตราด 60 6 
78. K.C. GRANDE RESORT & SPA ตราด 54 5 
79. KACHA RESORT KOHCHANG  ตราด 50 5 
80. KOH CHANG TROPICANA RESORT & SPA ตราด 60 6 
81. SANTHIYA TREE KOH CHANG RESORT ตราด 65 6 
82. SIAM BEACH RESORT ตราด 58 6 

รวมจ านวน  3,561 340 

ทีม่า: สมาคมโรงแรมไทย (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 3 กรกฎาคม 2561) 
 
 2. ขอบเขตด้านเน้ือหา ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังาน 
ของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย จากการทบทวน
วรรณกรรม ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัสามารถน ามาสร้างเป็นกรอบ
แนวคิดในการวจิยั ไดด้งัน้ี 

 2.1 ตัวแปรต้น ไดแ้ก่ 
 2.1.1 ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการ ใช้แนวคิดของ Bartol & Martin. (1997) 

ประกอบดว้ย 1) การวางแผน 2) การจดัองคก์าร 3) การน า และ 4) การควบคุม 

http://www.novotel.com/1130
http://www.paradeeresort.com/
http://www.rayongresort.com/
http://www.samedresorts.com/
http://www.starhotel.in.th/
http://www.aanaresort.com/
http://www.aiyapura.com/
http://www.thedewakohchang.com/
http://www.emeraldcovekohchang.com/
http://www.gajapuri.com/
http://www.kckohchang.com/
http://www.kohchangkacha.com/
http://www.centarahotelsresort.com/
http://www.santhiya.com/santhiyatree/kohchang/
http://www.siambeachkohchang.com/
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 2.1.2 ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีของ  
Huse & Cummings (1985) ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย  
2) ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 3) ดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหน้า 
4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม 5) ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน และ 6) ดา้นการ
ใหส่ิ้งตอบแทนท่ียติุธรรม 

 2.2 ตัวแปรคั่นกลาง ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังาน จากแนวคิด ทฤษฎีของ Mathis 
and Jackson (2003) ประกอบดว้ย 

 2.2.1 ประสิทธิผลของงาน 
 2.2.2 คุณภาพของงาน 
 2.2.3 ความสามารถเก่ียวกบังาน 

 2.3 ตัวแปรตาม ได้แก่ ปัจจยัด้านผลการด าเนินงานของธุรกิจประยุกต์ใช้แนวคิด 
ทฤษฎี Balanced Scorecard (Kaplan & Norton. 1992) ประกอบดว้ย 

 2.3.1 มุมมองดา้นการเงิน 
 2.3.2 มุมมองดา้นลูกคา้ 
 2.3.3 มุมมองดา้นกระบวนการ ภายใน 
 2.3.4 มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

 
นิยามศัพท์ 
 1. กระบวนการจัดการ หมายถึง การใช้ศาสตร์และศิลป์ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป
ร่วมมือกนัด าเนินกิจกรรม หรืองานให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีวางไวร่้วมกนั โดยอาศยักระบวนการ
และทรัพยากรทางการบริหารเป็นปัจจยัอย่างประหยดั และให้เกิดประโยชน์สูงสุด สามารถน า
ความรู้ไปประยกุตใ์ชใ้ห้เหมาะสมกบัการท างานตามสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้ม 

 1.1 การวางแผน หมายถึง การก าหนดการท างานขององคก์ารไวล่้วงหนา้วา่จะท าอะไร 
ในการบริหารงานใด ๆ ก็ตามผู ้บริหารจะต้องท าหน้าท่ีในการวางแผน เพราะการวางแผน 
เป็นหน้าท่ีประการแรกของกระบวนการบริหาร ผูบ้ริหารจะต้องตระหนักอยู่เสมอว่า แผนงาน 
เป็นกรอบและเป็นแนวทางของการปฏิบติังานทั้งหมด ถ้าปราศจากแผนงานแล้วเป็นการยาก  
ท่ีผูบ้ริหารจะท างานให้ไดผ้ลดี การวางแผนในการบริหารงานนั้น จะตอ้งจดัท าทั้งแผนระยะสั้ น 
และแผนระยะยาว ในการวางแผนนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงอยูเ่สมอวา่ จะท าอะไร (What) จะท าอยา่งไร 
(How) จะใช้เงินเท่าไร (How Many) จะให้ใครเป็นผูท้  า(Who) และจะกระท าท่ีไหน (Where) และ
ท าเม่ือไร (When) 



14 

 1.2 การจดัองค์การ หมายถึง การจดัองค์การหรือจดัหน่วยงาน โดยการจดัแบ่งงาน 
ขององค์การหรือของหน่วยงานย่อย พร้อมทั้งก าหนดวตัถุประสงค์ ก าหนดอ านาจหน้าท่ีและ 
ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนงาน ตลอดจนก าหนดสายการควบคุมและบงัคบับญัชาในลกัษณะ
ของหน่วยงานหลัก (Line) หน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff) และหน่วยงานช่วย (Auxiliary) พร้อมทั้ง
ก าหนดขนาดของการควบคุมไวด้้วย การจัดองค์การอาจแสดงไวใ้นรูปของแผนภูมิองค์การ  
เพื่อให้เกิดการส่ือความเขา้ใจในองค์การเก่ียวกบัอ านาจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบ สายการบงัคบั
บญัชา และการติดต่อส่ือสาร 

 1.3 การน า หมายถึง การท่ีผูน้ าใช้การโน้มน้าวให้สมาชิกองค์การปฏิบติัตามค าสั่ง 
ของตวัเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการท างาน นอกจากนั้น ยงัรวมถึง การติดต่อส่ือสาร การสั่งการ 
และการจูงใจภายในองคก์ารอีกดว้ย 

 1.4 การควบคุม หมายถึง กระบวนการในการตรวจสอบการปฏิบติังานขององคก์ารวา่ 
สมาชิกองค์การท่ีเป็นผูป้ฏิบัติงานได้ปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนงานท่ีได้ก าหนดไวห้รือไม่  
โดยดูไดจ้ากการปฏิบติังานจริง เม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน ถา้งานของการท างานต ่ากว่าเกณฑ์
มาตรฐาน ก็จะน าไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานและแผนในการท างาน 
 2. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ระดับของความรู้สึกของพนักงานเก่ียวกับ
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย การเปิดโอกาส 
ให้ผูป้ฏิบัติงานได้พฒันา ความรู้  ความสามารถ ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและ 
ความมัน่คง ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม สิทธิพนกังาน ความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม และลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง  
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 2.1 ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอกบัการมีชีวิต อยู่ได้ตามมาตรฐาน 
ท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืน ๆ ดว้ย 

 2.2 ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้น
จิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะท่ีต้องเส่ียงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้
ผูป้ฏิบติังานรู้สึก สะดวก สบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 

 2.3 ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า หมายถึง ผูป้ฏิบัติงาน 
ไดมี้โอกาสกา้วหน้า และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับ ทั้งของเพื่อนร่วมงานและ
สมาชิกในครอบครัวของตน 
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 2.4 ดา้นความสมดุลในชีวติงานและครอบครัว หมายถึง การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน
ได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล นั่นคือ ต้องไม่ปล่อยให้
ผูป้ฏิบติังานได้รับความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป ด้วยการก าหนดชั่วโมงการท างาน 
ท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วิตส่วนตวั
อยา่งเพียงพอ 

 2.5 ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของ
ผูร่้วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร ปราศจากการแบ่งพรรคแบ่งพวก ผูป้ฏิบติังาน
ไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

 2.6 ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ผูป้ฏิบติังานได้รับการเคารพในสิทธ์ิและ 
ความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชา บรรยากาศ 
ขององคก์ารมีความเสมอภาคและความยติุธรรม 
 3. ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในองค์การ  
คนหน่ึงในช่วงเวลาหน่ึงวา่ สามารถปฏิบติังานไดดี้เพียงใด โดยมีเกณฑ์การประเมินในดา้นต่าง ๆ 
ดงัน้ี 1) ประสิทธิผลของงาน 2) คุณภาพของงาน และ 3) ความสามารถเก่ียวกบังาน ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 

 3.1 ประสิทธิผลของงาน หมายถึง ความส าเร็จของการปฏิบติัท่ีเป็นไปตามจ านวน  
ท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา หรือเป็นไปตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนดไว ้

 3.2 คุณภาพของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานได้ถูกต้องสมบูรณ์ 
ตามมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้

 3.3 ความสามารถเก่ียวกับงาน หมายถึง ความรู้ ความเขา้ใจในขั้นตอนและวิธีการ
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
 4. ผลประกอบการของธุรกจิ หมายถึง ผลก าไร ขาดทุน ท่ีไดจ้ากการด าเนินธุรกิจ การวจิยั 
คร้ังน้ี หมายถึง การประเมินดุลยภาพ (Balanced Scorecard: BSC) ซ่ึงเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการ 
ท่ีช่วยในการน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั (Strategic Implementation) โดยอาศยัการวดัหรือประเมินผล 
(Measurement) ท่ีจะช่วยท าให้องคก์ารเกิดความสอดคลอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และมุ่งเน้นใน
ส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ารในมุมมอง 4 ดา้น ดงัน้ี 

 4.1 ดา้นการเงิน (Financial Perspective) หมายถึง มุมมองท่ีจะตอ้งค าถามวา่ ในการท่ี
องค์การจะประสบผลส าเร็จทางด้านการเงิน องค์การจะตอ้งเป็นอย่างไรในสายตาของผูถื้อหุ้น  
หรือเจา้ของ หรือผูถื้อหุ้น/เจา้ของตอ้งการ ให้องค์การประสบความส าเร็จทางดา้นการเงินอยา่งไร 
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เช่น ก าไรอาจเป็นส่ิงท่ีผูถื้อหุ้นต้องการมากท่ีสุด ดังนั้น ก าไรจึงเป็นตวัวดัตัวหน่ึงในมุมมอง
ทางดา้นการเงิน เป็นตน้ 

 4.2 ดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) หมายถึง มุมมองท่ีจะตอบค าถามท่ีว่า ในการ 
ท่ีองคก์าร จะบรรลุถึงเป้าหมายของกิจการ องคก์ารจะตอ้งเป็นอยา่งไรในสายตาของลูกคา้ กล่าวคือ 
ลูกค้าต้องการให้องค์การเป็นอย่างไรในมุมมองของลูกค้า เช่น ลูกค้าอาจต้องการให้องค์การ
สามารถผลิตของท่ีมีคุณภาพ ดงันั้น คุณภาพสินคา้ก็จะเป็นตวัวดัตวัหน่ึงในมุมมองทางดา้นลูกคา้ 
เป็นตน้ 

 4.3 ด้านกระบวนการภายใน (Internal Business Process) หมายถึง มุมมองท่ีจะตอบ
ค าถามท่ีวา่ ในการท่ีองคก์ารจะท าให้ผูถื้อหุ้นและลูกคา้เกิดความพอใจองคก์าร จะตอ้งมีการจดัการ
ภายในอย่างไร เช่น คุณภาพ (Quality) ระยะเวลาในการผลิตสินคา้และบริหาร (Response Time) 
ตน้ทุน (Cost) และการแนะน าผลิตภณัฑใ์หม่ออกสู่ตลาด (New Product Introduction) 

 4.4. ด้านการเรียนรู้และพฒันา (Learning and Growth) หมายถึง มุมมองท่ีจะตอบ
ค าถามท่ีว่า องค์การจะต้องมีการพฒันาและปรับปรุงอย่างไร เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้ 
อย่างย ัง่ยืน เช่น ความพึงพอใจการท างานของพนักงาน (Employee Satisfaction) ระบบข้อมูล 
ดา้นสารสนเทศ (Information System) 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. ประโยชน์ทางด้านวิชาการ ผลจากการวจิยัคร้ังน้ี ท าใหไ้ดข้อ้คน้พบเชิงวชิาการเก่ียวกบั
การอธิบายถึงปัจจยัเหตุ ได้แก่ กระบวนการจดัการและคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีส่งผลต่อ 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
และอธิบายถึงปัจจยัผล ได้แก่ ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ท่ีประกอบด้วย มุมมองด้านการเงิน 
มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวนการ ภายใน และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 
 2. ประโยชน์ทางด้านวชิาชีพหรือการน าไปปฏบิัติ ผลจากการวิจยัคร้ังน้ี ท าให้กลุ่มธุรกิจ
โรงแรมและภาคธุรกิจบริการ สามารถน าไปใช้ในการบริหารผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
ในองคก์าร เพื่อให้มีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนสามารถปรับตวั  
ให้อยู่รอดในยุคเศรษฐกิจปัจจุบนัได้ นอกจากน้ี ยงัเป็นการเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัของ
ธุรกิจให้สามารถแข่งขนักับธุรกิจทั้งในและต่างประเทศ ตลอดจนพฒันาธุรกิจหรือกลุ่มธุรกิจ 
ใหส้ามารถสร้างคุณค่าหรือมูลค่าเพิ่มใหก้บัธุรกิจได้
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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 ในการวิจัยเร่ือง “ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย” คร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้น าเสนอเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบังานวจิยั ตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบักระบวนการจัดการ 

1.1 ประวติัความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎีของกระบวนการจดัการ 
1.2 ความหมายของกระบวนการจดัการ 
1.3 ความส าคญัและลกัษณะส าคญัของกระบวนการการจดัการ 
1.4 การวดักระบวนการจดัการ 

 2. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.1 ประวติัความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎีของคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.2 ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.3 ปัจจยัช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.4 การวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 3. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัผลการปฏิบัติงาน 
3.1 ประวติัความเป็นมา และแนวคิดทฤษฎีของผลการปฏิบติังาน 
3.2 ความหมายของความผลการปฏิบติังาน 
3.3 การบริหารผลการปฏิบติังาน 
3.4 การประเมินผลการปฏิบติังาน 
3.5 การวดัผลการปฏิบติังาน 

 4. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัผลการด าเนินงานของธุรกจิ 
4.1 ประวติัความเป็นมา และและแนวคิดทฤษฎีของผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
4.2 ความหมายของ Balanced Scorecard ท่ีใชว้ดัผลการวดัเนินงาน 
4.3 การวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ 

 5. การทบทวนวรรณกรรมความสัมพนัธ์ของตัวแปร 
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 6. ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัธุรกจิโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 7. เอกสารและผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 8. สรุป 
 
แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบักระบวนการจัดการ 
 1. ประวตัิความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎขีองกระบวนการจัดการ 
 การบริหารจัดการองค์การเป็นการก าหนดทิศทางของหน่วยงาน กลุ่มงาน หรือการ
ด าเนินงานในหน้าท่ีต่าง ๆ ให้ใช้ทรัพยากรทั้ งหลายท่ีมีอยู่ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผล การใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficient) ครอบคลุมถึง การใช้ทรัพยากร
ไดอ้ยา่งเฉลียวฉลาด เหมาะสมและคุม้ค่า (Cost-Effective) ส่วนการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิผล 
(Effective) นั้น หมายถึง การตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง (Right Decision) และมีการปฏิบติัการส าเร็จ
ตามแผนท่ีก าหนดไว ้ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้วา่ บทบาทส าคญัของผูบ้ริหาร คือ การน าพาองคก์ารไป
ให้ถึงเป้าหมายและบรรลุผลส าเร็จไดโ้ดยส่วนรวม เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายขององคก์าร ผูบ้ริหาร 
มีหน้าท่ีรวบรวมและจดัการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ควบคู่กนั โดยใช้กระบวนการบริหารจดัการท่ีดี ทั้งน้ี กระบวนการบริหารจดัการ เป็นกลไกและ 
ตวัประสานท่ีส าคัญท่ีสุดในการประมวล ผลักดัน และก ากับให้ปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเป็นทรัพยากร 
การจดัการประเภทต่าง ๆ สามารถด าเนินไปไดโ้ดยมีประสิทธิภาพ จนบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 
การเขา้ใจถึงกระบวนการบริหารจดัการและการฝึกฝนให้มีทกัษะสูงข้ึน จะช่วยให้การบริหารงาน 
มีประสิทธิ ภาพมากข้ึนได ้
 อนุสรา เคร่ืองทิพย์ (2559: 40) ได้อธิบายถึง ประวติัความเป็นมาของกระบวนการ 
การจดัการภาคธุรกิจไวอ้ยา่งน่าสนใจวา่ กระบวนการการจดัการไดเ้ร่ิมเขา้มา ค.ศ. 1910 ท่ีโรงเรียน
ธุรกิจของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด (Harvard Graduate School of Business Administration) โดยใน
ระยะเร่ิมแรกนั้น เป็นวิชาเลือกส าหรับนักศึกษาด้านบริหารธุรกิจในปีสุดท้าย โดยใช้ช่ือว่า 
“นโยบายธุรกิจ” (Business Policy)” ต่อมาในปี ค.ศ. 1920 วิชาน้ีก็ได้กลายเป็นวิชาบงัคบัส าหรับ
นกัศึกษาดา้นบริหารธุรกิจ ผูท่ี้เปรียบเสมือนเป็นครูและผูพ้ฒันาวิชาน้ีเป็นคนแรก ไดแ้ก่ Arch W. 
Shaw ผูซ่ึ้งไดรั้บการแต่งตั้งเป็น “Lecturer on Business Policy” วตัถุประสงค์เร่ิมแรกของการสอน
วิชานโยบายธุรกิจท่ีฮาวาร์ดน้ี ก็เพื่อให้นักศึกษาได้มีโอกาสศึกษาถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจริง 
ในธุรกิจ โดยท่ีปัญหาต่าง ๆ เหล่าน้ี เม่ือไดผ้่านการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบแลว้ สามารถน าไปสู่
การจดัท าเป็นนโยบายทางธุรกิจท่ีสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานได้ในอนาคต  
ซ่ึงก็ไดน้ าไปสู่การตั้งช่ือวิชาน้ีว่า “นโยบายธุรกิจ” โดยในศตวรรษท่ี 21 กระบวนการการจดัการ 
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ไดเ้พิ่มบทบาทและมีความส าคญัต่อการบริหารองค์การทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็น องค์การภาครัฐ  
ภาคธุรกิจหรือองค์การท่ีไม่แสวงหาก าไร หากจะต้องบริหารองค์การเหล่าน้ีท่ามกลางความ
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ การบริหารดั้งเดิมท่ีไม่ค  านึงถึงสภาวะแวดล้อม โดยเฉพาะอย่างยิ่งสภาวะ
แวดล้อมภายนอกองค์การจะท าให้องค์การไม่สามารถอยู่รอดได้ ทั้ งน้ี ในการบริหารองค์การ 
ในปัจจุบนั เป็นท่ีตระหนกัดีวา่ การด าเนินธุรกิจมีการแข่งขนัค่อนขา้งสูง แนวคิดหรือวิธีการในการ
บริหารแบบเดิม ๆ ไม่สามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จไดเ้หมือนในอดีต จึงมีความจ าเป็น 
อยา่งยิ่ง ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งอาศยัชั้นเชิงในการบริหารท่ีเหนือกวา่คู่แข่งหรืออาศยัความวอ่งไว ในการ
ปรับตัวให้ทันต่อภาวการณ์แข่งขันท่ีเกิดข้ึน ในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
กระบวนการการจดัการจึงเป็นแนวทางหน่ึงท่ีจะช่วยให้นักบริหารก าหนดทิศทางขององค์การ 
วเิคราะห์ สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองคก์าร ช่วยก าหนดกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร 
เพื่อท่ีจะน ากลยุทธ์เหล่านั้นไปประยุกตป์ฏิบติัและควบคุม ประเมินผลการด าเนินงานขององคก์าร
ได ้กลยุทธ์การบริหารท่ีทรงประสิทธิภาพน้ี จะตอ้งดีพร้อมสมบูรณ์ตามความหมายของการบริหาร  
ทั้งสองอย่าง คือ การมีประสิทธิผล (Effectiveness) ท่ีสามารถก าหนดเป้าหมายท่ีดีและสามารถ
บรรลุผลส าเร็จในเป้าหมายนั้น ๆ ได ้และการมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ท่ีสามารถท าส าเร็จใน
เป้าหมายเหล่านั้น โดยมีตน้ทุนค่าใช้จ่ายท่ีต ่าท่ีสุดดว้ย ทั้งน้ีนกัทฤษฎีและนกัวิชาการไดน้ าเสนอ
แนวคิดกระบวนการจดัการไวม้ากมายหลายท่านดว้ยกนั แต่มีท่ีน่าสนใจ สรุปไดด้งัน้ี 

 1.1 ทฤษฎหีมุดเช่ือมโยง (Linking Pin Function Theory) 
 Likert (1977: 34) อธิบายเก่ียวกับทฤษฎีหมุดเช่ือมโยงไวว้่า ทฤษฎีหมุดเช่ือมโยง  

จะประกอบดว้ย (1) การท างานเป็นกลุ่มจะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึนและท าให้มีแรงจูงใจ
ในการท างานมากข้ึนอีกด้วย (2) การท างานเป็นกลุ่มใช้ในทุกระดบัขององค์การ ซ่ึงจะข้ึนอยู่กบั 
หมุดเช่ือมโยง ก็คือ ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูแ้ทน และ (3) การวางแผนและการแก้ปัญหาเป็นกลุ่ม 
ให้กลุ่มตดัสินใจโดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม จะท าให้สมาชิกเกิดความพึงพอใจ ผูกพนั ยอมรับ 
นับถือกัน แนวคิดทฤษฎีหมุดเช่ือมโยง ท่ีกล่าวมาน้ี การบริหารองค์การจะครอบคลุมเร่ืองการ
ท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจร่วมกนั ความพึงพอใจต่อการท างาน และบทบาทของ
ผูบ้ริหารเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินไปโดยมีประสิทธิภาพ 

 ขณะท่ี Gulick & Lyndall (1973: 56) นักทฤษฎีท่ีอยู่ในกลุ่มการศึกษา การจัดการ 
ตามหลกัการบริหาร ไดเ้สนอหลกัการท่ีเก่ียวกบัการบริหารกระบวนการการจดัการไวว้า่ คนท่ีเป็น
ผูบ้ริหารจะตอ้งท าหนา้ท่ีส าคญัอยู ่7 ประการ คือ การวางแผนการ จดัองคก์าร การจดัคนเขา้ท างาน 
การสั่งการ การประสานงานการรายงานและการงบประมาณหรือ เรียกสั้น ๆ ว่า “POSDCORB”  
ซ่ึงประกอบดว้ยรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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 P = Planning หมายถึง การวางแผนงาน ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงนโยบาย (Policy) ทั้ งน้ี 
เพื่อให้แผนงานท่ีก าหนดข้ึนไวมี้ความสอดคล้องกนัในการด าเนินงาน แผนเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับ 
การใช้ความรู้ในทางวิทยาการและวิจารณญาณวินิจฉัยเหตุการณ์ในอนาคตแล้วก าหนดวิธีการ  
โดยถูกตอ้ง อยา่งมีเหตุมีผล เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปโดยถูกตอ้งและสมบูรณ์ 

 O = Organizing หมายถึง การจดัส่วนราชการหรือองค์การ ซ่ึงในการศึกษาบางแห่ง 
ก็พิจารณารวมไปกบัการปฏิบติังานหรือวธีิการจดัการ (Management) ดว้ยเร่ืองการจดัแบ่งส่วนงาน
น้ี จะตอ้งพิจารณาให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน เช่น การจดัแบ่งงาน (Division of Work) เป็นกรม 
กอง แผนก โดยอาศัยปริมาณงานคุณภาพของงานหรือจัดตามลักษณะของงานเฉพาะอย่าง 
(Specialization) ก็ได้ นอกจากน้ี อาจพิจารณาในแง่ของการควบคุม (Control) และหรือพิจารณา 
ในแง่หน่วยงาน (Organization) เช่น หน่วยงานหลกั (Line) หน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff) หรือบา้ง 
ก็เรียกเป็นหน่วยงานหลัก (Line) หน่วยแนะน าหรือท่ีปรึกษา (Staff) และหน่วยงานช่วยเหลือ
หน่วยงาน อนุกร (Auxiliary) เป็นตน้ 

 S = Staffing หมายถึง การจดัหาบุคคลและเจา้หน้าท่ีมาปฏิบติังานให้สอดคล้องกบั 
การจดัแบ่งหน่วยงานท่ีแบ่งไว ้หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง หมายถึง การจดัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
(Personnel Administration)  เพื่ อให้ได้บุคคลท่ี มีความสามารถมาปฏิบัติงานให้ เหมาะสม 
(Competent Man for Competent Job) หรือ Put the Right Man on the Right Job กบัรวมถึงการท่ีจะ
เสริมสร้างและธ ารงไว ้ซ่ึงสัมพนัธภาพในการท างานของคนงานและพนกังานดว้ย 

 D = Directing หมายถึง การศึกษาวิธีการอ านวยการรวมทั้ งการควบคุมงานและ 
นิเทศงาน ตลอดจนศิลปะในการบริหารงาน เช่น ภาวะผูน้ า (Leadership) มนุษยสัมพนัธ์ (Human 
Relations) และการจูงใจ (Motivation) เป็นต้น การอ านวยการในท่ีน้ีรวมถึงการวินิจฉัย สั่งการ 
(Decision Making)  ซ่ึง เ ป็นหลักอันส าคัญยิ่ งอย่างหน่ึงของการบริหารงานและ ข้ึนอยู่กับ
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา หรือหัวหน้างานมากเหตุ เพราะว่าการท่ีจะอ านวยการให้ภารกิจ
ด าเนินไปด้วยดีได้ จ  าเป็นต้องมีการตดัสินใจท่ีดีและมีการสั่งการท่ีถูกต้องเหมาะสมกับแต่ละ
ลกัษณะของการตดัสินใจ 

 Co = Coordinating หมายถึง ความร่วมมือประสานงานเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไป
ด้วยความเรียบร้อยและราบร่ืน ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีจะช่วยให้การประสานงานดีข้ึน  
เพื่อช่วยแกปั้ญหาขอ้ขดัขอ้งในการปฏิบติังาน การร่วมมือประสานงานเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัมาก
ในการบริหาร เพราะเป็นกิจวตัรประจ าวนัท่ีจะตอ้งพึงกระท าในการปฏิบติังานและเป็นส่ิงท่ีมีอยู ่
ทุกระดบัของงาน การร่วมมือประสานงานเป็นหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะต้องจดัให้มีข้ึนใน 
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หน่วยงานของตน เพราะเป็นปัจจยัส าคญัในอนัท่ีจะช่วยให้เกิดความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค ์
ขององคก์าร 

 R = Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบติังาน ตลอดรวมถึง การประชาสัมพนัธ์ 
(Public Relations) ท่ีจะตอ้งแจง้ให้ประชาชนทราบดว้ย อนัท่ีจริงการรายงานน้ี มีความสัมพนัธ์กบั
การติดต่อ ส่ือสาร (Communication) อยู่มาก การรายงานโดยทัว่ไป หมายถึง วิธีการของสถาบนั 
ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการให้ข้อเท็จจริงหรือขอ้มูลแก่ผูส้นใจมาติดต่อสอบถาม ผูบ้งัคบับญัชา  
และหรือผูร่้วมงาน ฯลฯ ความส าคญัของรายงานนั้นอยูท่ี่จะตอ้งอยูบ่นรากฐานของความจริง 

 B = Budgeting หมายถึง การงบประมาณโดยศึกษาให้ทราบถึง ระบบและกรรมวิธี  
ในการบริหารเก่ียวกบังบประมาณและการเงิน ตลอดจนการใช้วิธีการงบประมาณและแผนงาน  
เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมงาน วิธีการบริหารงบประมาณโดยทัว่ไป มกัมีวงจรท่ีคล้ายคลึงกนั 
อย่างท่ีเรียกว่า “วงจรงบประมาณ” (Budget Cycle) ซ่ึงประกอบด้วย ขั้นตอน ดังน้ี การเตรียม
งบประมาณและการเสนอขออนุมัติ  (Executive Preparation and Submission)  การพิจารณา 
ให้ความเห็นชอบของฝ่ายนิติบญัญติั (Legislation Authority) การด าเนินการ (Execution) และการ
ตรวจสอบ (Audit) 

 สรุปได้ว่า ในการบริหาร นักบริหาร คือ ผูน้ าองค์การท่ีมีความรู้ ความสามารถใน 
การบริหารจดัการ เพื่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ นกับริหารจึงจ าเป็นจะตอ้งใช้ 
ทั้งศาสตร์และศิลป์ แห่งการบริหารท่ีจะสามารถจูงใจให้ผูร่้วมงานร่วมด าเนินการอย่างมุ่งมัน่  
จนบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ ผูบ้ริหารนบัว่า เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัอย่างยิ่ง 
ต่อความส าเร็จ หรือความล้มเหลวของขององค์การ ผูท่ี้มีความสามารถและประสบการณ์ในการ
ท างานสูง การด า เนินงานทุกคร้ังก็จะบรรลุเป้าหมายและมีข้อผิดพลาด หรือโอกาสเกิด 
ความผิดพลาดไดน้้อย ผูบ้ริหารจะตอ้งท าหน้าท่ีส าคญั 7 ประการ คือ การวางแผน การจดัองค์การ 
การจดัคนเขา้ท างาน การสั่งการ การประสานงาน การรายงาน และการงบประมาณ 

 1.2 ทฤษฎกีระบวนการทางการบริหารการจัดการ (The Management Process) 
 ทฤษฎีกระบวนการบริหาร หรือการจดัการ ประกอบดว้ย หนา้ท่ีทางกระบวนการการ

จดัการ มีองคป์ระกอบ 5 ประการ (Fayol 1961: 346) ดงัน้ี 
 1.2.1 การวางแผน (Planning) หมายถึง ภาระหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งท าการ

คาดการณ์ล่วงหน้าหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีจะมีผลกระทบต่อการด าเนินงาน และก าหนดข้ึน 
เป็นแผนการปฏิบติังาน หรือวิถีทางท่ีจะปฏิบติัเอาไว ้เพื่อส าหรับเป็นแนวทางของการท างาน  
ในอนาคต 
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 1.2.2 การจดัองค์การ (Organizing) หมายถึง ภาระหน้าท่ีท่ีผูบ้ริหารจะต้องจัด 
ให้มีโครงสร้างของงานต่าง ๆ และอ านาจหน้าท่ี ทั้ งน้ี เพื่อให้เคร่ืองจักร ส่ิงของ และตัวคน  
อยูใ่นส่วนประกอบท่ีเหมาะสม ในอนัท่ีจะช่วยใหง้านขององคก์ารบรรลุผลส าเร็จได ้

 1.2.3 การบงัคบับญัชาสั่งการ (Commanding) หมายถึง หนา้ท่ีในการสั่งงานต่าง ๆ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงกระท าใหง้านส าเร็จผลดว้ยดี โดยท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งกระท าตนเป็นตวัอยา่ง
ท่ีดี จะตอ้งเขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 1.2.4 การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหน้าท่ีท่ีจะตอ้งเช่ือมโยง
งานของทุกคน ใหเ้ขา้กนัไดแ้ละก ากบัใหไ้ปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกนั 

 1.2.5 การควบคุม (Controlling) หมายถึง ภาระหน้าท่ีในการท่ีจะต้องก ากับให้
สามารถประกนัไดว้า่กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีท าไปนั้น สามารถเขา้กนัไดก้บัแผนท่ีไดว้างไวแ้ลว้ 

 หน้าท่ีในการจดัการของ Fayol (1961: 370) ถือไดว้่า เป็นวิถีทางท่ีจะให้ผูบ้ริหารทุกคน
สามารถบริหารงานของตนให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้ ยงัเป็นหลักเกณฑ์ท่ีได้ใช้ปฏิบติั  
อยู่จนทุกวนัน้ี เพราะไม่ว่าเราจะยกเอากิจการใดก็ตามข้ึนมาแยกแยะดูก็จะเห็นว่างานบริหารของ
องค์การทุกวนัน้ีมีการจดัแบ่งหน้าท่ีของผูบ้ริหารไวใ้กล้เคียงกบัหลกัเกณฑ์ท่ี Fayol (1961: 371)  
ได้แบ่งแยกเอาไว ้ในขณะท่ีการบริหารองค์การสมยัใหม่นั้นจะตอ้งมององค์การอย่างเป็นระบบ 
ท่ีมีส่ิงแวดล้อมเข้ามาเก่ียวข้องในการบริหารงาน แนวคิด ในเร่ืองระบบจึงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหาร 
ในองคก์ารตอ้งเขา้ใจและปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงท่ีมากระทบองค์การ ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงของโลก 
ท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทางเทคโนโลย ี
การส่ือสารสมัยใหม่ในยุคปัจจุบันองค์การรัฐบาลหรือเอกชนต้องมีการปรับเปล่ียนตาม
สภาพแวดล้อมท่ีเข้ามาเก่ียวข้อง เช่น การแข่งขนั การเมือง สภาพเศรษฐกิจ สังคมท่ีเปล่ียนไป  
ล้วนส่งผลต่อการปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับภาวะดังกล่าว องค์การในฐานะท่ีอยู่ในระบบ 
การปรับตัวเพื่อความอยู่รอดขององค์การ ย่อมส่งผลกระทบซ่ึงกันและกันได้ จึงน าการศึกษา 
แนวคิดของการจดัการวธีิ “ระบบ” 

 สรุปได้ว่า กระบวนการบริหาร ประกอบด้วย หน้าท่ีส าคัญ  5 ประการ ได้แก่   
การวางแผน การจัดองค์การ การบญัชาการและการสั่งการ การประสานงานและการควบคุม  
การบริหารองคก์ารสมยัใหม่นั้น จะตอ้งมององคก์ารอยา่งเป็นระบบ ท่ีมีส่ิงแวดลอ้มเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
ในการบริหารงาน ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจและปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงท่ีมากระทบองคก์าร 
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 1.3 ทฤษฎกีารกระบวนการการจัดการ 
 การกระบวนการการจดัการนั้นตอ้ง ประกอบดว้ย กระบวนการจดัการท่ีส าคญั ๆ อยา่ง

นอ้ย 4 ประการ ดว้ยกนั (Bartol & Martin. 1997: 67) ไดแ้ก่ 
 1.3.1 การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางแผนหรือก าหนดการท างาน 

ขององค์การไวล่้วงหน้า ว่าจะท าอะไร ในการบริหารงานใด ๆ ก็ตาม ผูบ้ริหารจะต้องท าหน้าท่ี 
ในการวางแผน เพราะการวางแผนเป็นหนา้ท่ีประการแรกของกระบวนการบริหาร ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ตระหนกัอยู่เสมอวา่ แผนงานเป็นกรอบและเป็นแนวทางของการปฏิบติังานทั้งหมด ถา้ปราศจาก
แผนงานแล้วเป็นการยาก ท่ีผูบ้ริหารจะท างานให้ได้ผลดี การวางแผนในการบริหารงานนั้น  
จะตอ้งจดัท า ทั้งแผนระยะสั้นและแผนระยะยาว ในการวางแผนนั้นผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงอยูเ่สมอวา่ 
จะท าอะไร (What) จะท าอย่างไร (How) จะใช้เงินเท่าไร (How Many) จะให้ใครเป็นผูท้  า (Who) 
และจะกระท าท่ีไหน (Where) และท าเม่ือไร (When) 

 1.3.2 การจดัองค์การ (Organizing) หมายถึง การจดัองค์การหรือจดัหน่วยงาน  
โดยการจดัแบ่งงานขององค์การหรือของหน่วยงานย่อย พร้อมทั้งก าหนดวตัถุประสงค์ ก าหนด
อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละส่วนงาน ตลอดจนก าหนดสายการควบคุมและ 
บงัคบับญัชาในลกัษณะของหน่วยงานหลกั (Line) หน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff) และหน่วยงานช่วย 
(Auxiliary) พร้อมทั้งก าหนดขนาดของการควบคุมไวด้ว้ย การจดัองค์การอาจแสดงไวใ้นรูปของ
แผนภูมิองค์การเพื่อให้เกิดการส่ือความเขา้ใจในองค์การเก่ียวกบัอ านาจหน้าท่ี ความรับผิดชอบ  
สายการบงัคบับญัชาและการติดต่อส่ือสาร 

 1.3.3 การน า (Leading) หมายถึง การท่ีผูน้ าใช้การโน้มน้าวให้สมาชิกองค์การ
ปฏิบัติตามค าสั่ ง  ของตัวเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างาน นอกจากนั้ นย ังรวมถึง  
การติดต่อส่ือสาร การสั่งการ และการจูงใจภายในองคก์ารอีกดว้ย 

 1.3.4 การควบคุม (Control) หมายถึง กระบวนการในการตรวจสอบการ
ปฏิบติังานขององคก์ารวา่ สมาชิกองคก์ารท่ีเป็นผูป้ฏิบติังานไดป้ฏิบติังานเป็นไปตามแผนงานท่ีได้
ก าหนดไวห้รือไม่ โดยดูได้จากการปฏิบัติงานจริง เม่ือเปรียบเทียบกับมาตรฐาน ถ้างานของ 
การท างานต ่ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน ก็จะน าไปสู่การปรับปรุงแก้ไขให้เป็นไปตามมาตรฐานและ 
แผนในการท างาน 

 จากกระบวนการในการจดัการดงักล่าวขา้งตน้นั้น จะเห็นไดว้่า กระบวนการจดัการ 
ท่ี เ ร่ิมต้นจากการวางแผนแล้วไปจบลงท่ีการควบคุม จะเป็นกระบวนการท่ีเป็นพลวัตรท่ี
เปล่ียนแปลงไปเร่ือย ๆ ตามสภาพแวดล้อมขององค์การ ทั้ งท่ีเป็นสภาพแวดล้อมภายในและ 
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สภาวะแวดล้อมภายนอก ดังนั้ น นักบริหารจะต้องเป็นผูท่ี้มีความพร้อมอยู่เสมอ เพื่อท่ีจะท า 
ใหก้ารบริหารงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งราบร่ืนและบรรลุเป้าหมายขององคก์ารในทา้ยท่ีสุด 

 สรุปได้ว่า กระบวนการการจดัการมีขั้นตอนท่ีส าคญั 4 ประการ คือ กระบวนการ 
ท่ีเร่ิมตน้จากการวางแผนการจดัการองค์การ การน า และจบลงท่ีการควบคุม มีการเปล่ียนแปลง 
ไปเร่ือย ๆ ตามสภาพแวดลอ้มขององค์การ ดงันั้น นักบริหารจะตอ้งเป็นผูมี้ความพร้อมอยู่เสมอ 
เพื่อท่ีจะท าใหก้ารบริหารงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งราบร่ืนและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 1.4 แนวคิด ทฤษฎเีชิงระบบ 
 Robert Kahn and James Thompson (1960: 89) ไดน้ าเสนอแนวคิดทฤษฎีระบบไวว้่า 

เป็นวิธีการจดัการท่ีผสมผสานหนา้ท่ีในการจดัการกิจกรรมการจดัการและการวางแผนเชิงกลยุทธ์
เข้าด้วยกัน โดยพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมภายนอกทรรศนะท่ีอธิบายถึง ผลกระทบจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีต่อองคก์าร นกัทฤษฎีเหล่าน้ี มีมุมมองวา่ องคก์ารเป็นระบบเปิด (Open 
System) ซ่ึงถือเป็นระบบท่ีองค์การได้น าทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมภายนอกมาแปรสภาพ 
เป็นสินคา้และบริการ เพื่อส่งกลบัไปยงัสภาพแวดลอ้มในท่ีซ่ึงสินคา้และบริการไดข้ายให้กบัลูกคา้ 
โดยองค์การจะจดัการกบัความไม่แน่นอน โดยการแบ่งหน้าท่ีออกเป็น 3 ส่วน คือ (1) องค์การ 
เป็นระบบเปิดท่ีท างานในสภาพท่ีไม่แน่นอน (2) องคก์ารพยายามด าเนินงานโดยใชค้วามมีเหตุผล 
เพื่อเป็นการสร้างแน่นอนในการท างาน และ (3) องคก์ารจะตอ้งคอยปรับตวัเพื่อใหท้  างานไดดี้ท่ีสุด
ในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่แน่นอน 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า นกัวิชาการและนกัวิจยัต่าง ๆ ได้พยายามอธิบาย 
ถึง แนวคิด ทฤษฎี กระบวนการการจดัการไวม้ากมายหลายท่านดว้ยกนั ซ่ึงอาจมีความแตกต่างกนั
ในเน้ือหา รายละเอียดปลีกย่อย แต่เน้ือหาส่วนใหญ่แล้วจะคล้ายคลึงกนั กล่าวคือ กระบวนการ 
การจดัการ มีขั้นตอนท่ีส าคญัอย่างน้อย 4 ประการ ไดแ้ก่ การวางแผน (Planning) การจดัองค์การ 
(Organizing) การน า (Leading) และการควบคุม (Control) ดงันั้น การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงได้
เลือกใชแ้นวคิด ทฤษฎี กระบวนการการจดัการของ Bartol & Martin (1997: 94) มาใชใ้นการศึกษา
วิจัย เร่ืองปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม  
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ใน 4 ดา้น ประกอบดว้ย การวางแผน (Planning) การจดัองคก์าร 
(Organizing) การน า (Leading) และการควบคุม (Control) 
 2. ความหมายกระบวนการการจัดการ 
 จากแนวคิดการกระบวนการการจัดการใหม่ ๆ ได้ถูกน ามาใช้ในการบริหารจัดการ  
ทั้งในองค์การต่าง ๆ เพื่อพฒันาองค์การให้สามารถแข่งขนัและก้าวสู่ความเป็นเลิศ ท่ามกลาง 
กระแสโลกาภิวฒัน์ (Globalization) ในยุคโลกไร้พรมแดน ท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว 
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และการแข่งขนัท่ีรุนแรง ผูบ้ริหารจึงตอ้งติดตามสถานการณ์ ข้อมูล ข่าวสาร เพื่อคิดหากลยุทธ์ 
ใหม่ ๆ เพื่อน ามาประยุกตใ์ช้อยู่ตลอดเวลา ภายใตท้รัพยากรท่ีมีอยู่ แสวงหาโอกาส และหลีกเล่ียง
อุปสรรคท่ีมาขดัขวาง กลยุทธ์ทางการบริหารจึงไดพ้ฒันามาใช้ทั้งในองค์การภาครัฐและเอกชน  
อยา่งแพร่หลายมากข้ึน โดยการการจดัการท่ีใชก้ลยทุธ์ตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกคนในองคก์าร 
ช่วยกันคิด ช่วยกันผลักดันให้องค์การไปสู่ทิศทางท่ีมุ่งหวงั ซ่ึงมีนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้
ความหมาย และแนวคิดเก่ียวกบักระบวนการการจดัการไวอ้ยา่งน่าสนใจ ดงัน้ี 
 วรีพงษ ์ไชยหงษ ์(2558: 25) ไดใ้ห้ความหมายของ กระบวนการการจดัการไวว้า่ หมายถึง 
วธีิการบริหารท่ีมุ่งเนน้การก าหนดทิศทาง ภารกิจและกลยุทธ์การด าเนินงานขององคก์ารให้ชดัเจน
และสอดคลอ้งกบักระแสการเปล่ียนแปลงดา้นต่าง ๆ ในสภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพการณ์
ภายในขององค์การ การด าเนินการพฒันาปรับปรุงส่วนต่าง ๆ ขององค์การให้สามารถน ากลยุทธ์ 
ท่ีก าหนดไว ้ไปสู่การปฏิบติัให้เกิดผลเป็นรูปธรรมและการติดตาม ก ากบั ควบคุม และประเมินผล
การด าเนินการตามกลยุทธ์เพื่อเรียนรู้ผลความกา้วหน้า ตลอดจนปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อน าไป
แกไ้ขปรับปรุงต่อไป 
 วรางคณา ผลประเสริฐ (2560: 65) ได้ให้ความหมายของกระบวนการการจดัการไวว้่า 
หมายถึง  การบริหารอย่างมีระบบท่ีต้องอาศัยวิสัยทัศน์ของผู ้น าและอาศัยการวางแผน 
อย่างมีขั้นตอน โดยผ่านการตดัสินใจและการประเมินแลว้ว่า เหมาะสมกบัองค์การและสามารถ
น าไปปฏิบติัไดจ้ริง อนัจะน ามาซ่ึงความส าเร็จมาสู่องคก์ารได ้
 Dagmara Bubell (2016: 33) ได้ให้ความหมาย กระบวนการการจัดการว่า หมายถึง  
การก าหนดทิศทาง แนวทาง พันธกิจ เ ป้าหมาย และการก าหนดกลยุทธ์ ท่ี เหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
 Hari Lal Bhaskar (2018: 65) ได้ให้ความหมาย กระบวนการการจัดการว่า หมายถึง 
กระบวนการจดัการขององค์การ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในระยะยาวท่ีก าหนดไวต้ามวตัถุประสงค์  
มีการวิเคราะห์และประเมินปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเ ก่ียวข้องโดยค านึงถึงบริบทขององค์การ และ
สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อให้ได้แผนงานในการปฏิบติังานท่ี เหมาะสม ก่อนท่ีจะน า
แผนงานลงสู่การปฏิบติั 
 Koscielniak, H. (2015: 200) ให้ความหมาย กระบวนการการจัดการไว้ว่า หมายถึง  
การก าหนด วิสัยทัศน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) วตัถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย (Goal)  
ขององคก์ารในระยะสั้นและระยะยาว จากนั้น จึงวางแผนท ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถ
ด าเนินงานตามพนัธกิจ อนัน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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 Boric, S. , Stanisavljev, S. , Zakin, M. , (2016: 376) ให้ความหมายของ กระบวนการ 
การจัดการไว้ว่า  หมายถึง การบริหารจัดการอย่างเป็นระบบจากวิสัยทัศน์ของผู ้บริหาร 
ท่ีผ่านกระบวนการคิดวิเคราะห์และประเมินสภาพแวดล้อมทั้ งภายในและภายนอกองค์การ  
เพื่อวางแนวทางการด าเนินงานให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ และก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบ
จากคู่แข่งขนัทางธุรกิจ 
 Kadlubek M. , Kott I. , Skibinska W. , Szczepanik T.  (2016:  7) ได้ให้ความหมายของ 
กระบวนการการจดัการไวว้่า หมายถึง กลุ่มของการตดัสินใจและการด าเนินการ เพื่อบ่งช้ีผลการ
ด าเนินงานในระยะยาวขององคก์าร 
 Martin Lehnert (2016: 378) ให้ความหมาย กระบวนการการจัดการไว้ว่า หมายถึง  
แบบแผนของความคิด แผนงาน และการกระท า ท่ีองค์การน ามาใช้และก่อให้เกิดผลส าเร็จ 
ไดเ้ปรียบคู่แข่งขนั 
 Milan Mihajlovic (2018: 223) ได้ให้ความหมายของ กระบวนการการจัดการไว้ว่า 
หมายถึง ชุดของการตดัสินใจและการปฏิบติัการต่าง ๆ ทางดา้นการบริหาร ซ่ึงจะเป็นตวัก าหนด 
การด าเนินงานระยะยาวของบริษทั ประกอบดว้ย การตรวจสอบสภาพแวดล้อม (Environmental 
scanning) ทั้งภายในและภายนอกองค์การ การจดัท ากลยุทธ์ (Strategic formulation) ซ่ึงเป็นแผน 
กลยทุธ์หรือแผนระยะยาวในการปฏิบติัตามกลยทุธ์ 
 Radosavljevic M. (2015: 408) ได้ให้ความหมายของ กระบวนการการจัดการไว้ว่า 
หมายถึง การก าหนดแนวทางหรือวิถีทางในการด าเนินงานขององค์การ เพื่อให้งานบรรลุผล 
ตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงการก าหนดแนวทางหรือทิศทางในการด าเนินงาน
นั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นจะต้องท าการวิเคราะห์และประเมินปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อม 
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เพื่อจดัท าแผนการด าเนินงานท่ีเหมาะสมท่ีสุด เพื่อให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 Peter Massingham (2017: 54) ได้ให้ความหมายของ กระบวนการการจัดการไว้ว่า 
หมายถึง การวางแผน การด าเนินการและการควบคุมในแนวทางเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงจะช่วยให ้
การบริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จุดเน้นของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
มุ่งพิจารณาในเร่ืองของการบริหาร กลยทุธ์ท่ีคิดคน้ข้ึนมาตอ้งอาศยัพื้นฐานทางการบริหารเป็นหลกั 
 Kohlbacher, M. , & Reijers, H.  A.  (2013: 246)  ได้ให้ความหมายของ กระบวนการ 
การจัดการไวว้่า หมายถึง การก าหนดทิศทางและเป้าหมายองค์การอย่างเป็นระบบ ภายใต้
สภาพแวดล้อมท่ีมีลกัษณะไม่คงท่ี องค์การตอ้งวิเคราะห์และประเมินสภาพแวดล้อม เพื่อคิดคน้ 
แนวทางการด าเนินงานให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ โดยผูบ้ริหารองค์การจะเป็นผูรั้บผิดชอบใน



27 

การตดัสินใจทิศทางขององคก์าร ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัผลกระทบในระยะยาว และการตดัสินใจกลยุทธ์ 
ควรก่อให้เกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัต่อองค์การ นอกจากน้ี ยงัเก่ียวขอ้งกบักลยุทธ์ระดบั 
ต่าง ๆ ขององคก์าร จะตอ้งสอดคลอ้งและเก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนั 
 จากความหมายของนกัวชิาการต่าง ๆ อาจจะมีความแตกต่างกนัในเน้ือหาหรือรายละเอียด
ปลีกย่อยบางส่วน แต่ความหมายส่วนใหญ่จะสอดคลอ้งกนั จึงสรุปไดว้า่ กระบวนการการจดัการ 
หมายถึง การใช้ศาสตร์และศิลป์ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปร่วมมือกนั ด าเนินกิจกรรมหรืองาน 
ให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไวร่้วมกนั โดยอาศยักระบวนการบริหารจดัการและใช้ทรัพยากร
ทางการบริหารเป็นปัจจัยอย่างประหยดั ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสามารถน าความรู้ 
ไปประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัการท างานตามสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มของแต่ละองคก์าร 
 3. ความส าคัญและลกัษณะส าคัญของกระบวนการการจัดการ 
 การบริหารองคก์ารในปัจจุบนัเป็นท่ีตระหนกัดีวา่ การด าเนินธุรกิจมีการแข่งขนัค่อนขา้งสูง 
แนวคิดหรือวิธีการในการบริหารแบบเดิม ๆ ไม่สามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จได ้
เหมือนในอดีต จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งอาศยัชั้นเชิงในการบริหารท่ีเหนือกว่า
คู่แข่ง หรืออาศยัความวอ่งไวในการปรับตวัให้ทนัต่อภาวการณ์แข่งขนัท่ีเกิดข้ึนในสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา กระบวนการการจดัการจึงเป็นแนวทางหน่ึงท่ีจะช่วยให้นักบริหาร
ก าหนดทิศทางขององค์การ วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองค์การ ช่วยก าหนด 
กลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร เพื่อท่ีจะน ากลยุทธ์เหล่านั้นไปประยุกตป์ฏิบติัและควบคุมประเมินผล
การด าเนินงานขององค์การได้ กลยุทธ์การบริหารท่ีทรงประสิทธิภาพน้ี จะต้องดีพร้อมสมบูรณ์ 
ตามความหมายของการบริหารทั้งสองอย่าง คือ การมีประสิทธิผล (Effectiveness) ท่ีสามารถ
ก าหนดเป้าหมายท่ีดี และสามารถบรรลุผลส าเร็จในเป้าหมายนั้น ๆ ได ้และการมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ท่ีสามารถท าส าเร็จในเป้าหมายเหล่านั้ น โดยมีต้นทุนค่าใช้จ่ายท่ีต ่ า ท่ีสุดด้วย  
หรือถา้กล่าวอย่างสรุปไดว้่า กลยุทธ์การบริหารท่ีทรงประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งสร้างประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพให้เกิดข้ึนไดทุ้กแง่มุม คือ ทั้งในแง่ของรายบุคคล กลุ่ม (ทีมงาน) และตลอดทั้ง
องคก์ารดว้ย ทั้งน้ีไม่จ  ากดัเฉพาะแต่องคก์ารภาครัฐหรือภาคเอกชนแต่อยา่งใด กลยุทธ์ขององคก์าร 
จะเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะก าหนดความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ารได ้การท าความเขา้ใจและ
การพยายามศึกษาองค์การท่ีประสบผลส าเร็จในการใชก้ลยุทธ์เพื่อการจดัการ จะท าให้นกับริหาร  
ไดท้ราบถึง ความส าคญัของกลยุทธ์ ท่ีจะช่วยสนบัสนุนองคก์ารให้ประสบความส าเร็จและจะตอ้ง 
มีการพิจารณาเลือกกลยทุธ์และประยุกตใ์ชใ้ห้เหมาะสมกบัองคก์าร (อนุสรา เคร่ืองทิพย,์ 2559: 56) 
โดยอารี แผว้สกุลพนัธ์ (2553: 67) ได้อธิบายถึง ความส าคัญของกระบวนการการจัดการไว้ 
อย่างน่าสนใจว่า เน่ืองจากสภาวะการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งลกัษณะขององค์การ 
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ท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงไปอนาคต และเง่ือนไขการแข่งขนัใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึน ท าให้ปัจจยัหรือสาเหตุ
ของความส าเร็จ ขององค์การธุรกิจท่ีเคยมีมาในอดีตจะเร่ิมเปล่ียนแปลงไป ดงันั้นผูบ้ริหารของ
องค์การจ าเป็นท่ีจะต้องมีการปรับปรุงและพฒันาตนเองตลอดเวลา กระบวนการการจัดการ  
มีความส าคญั ดงัน้ี 

1) กระบวนการการจดัการ เป็นการก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทาง ภารกิจ และ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารธุรกิจอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหอ้งคก์ารมีทิศทางและเป้าหมายท่ีชดัเจน 

2) กระบวนการการจดัการ จะเป็นตวัก าหนดแนวทางในการด าเนินงานและ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 

3) กระบวนการการจดัการเป็นการน าวิธีการหรือแนวทางในการด าเนินงาน  
ท่ีไดม้าคิดคน้ประยกุตใ์ชใ้นการด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

4) กระบวนการการจดัการท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
5) กระบวนการการจดัการท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงดา้นต่าง ๆ ขององคก์าร 

 หรืออีกนยัหน่ึงอาจสรุปไดง่้าย ๆ ว่า การบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์มีประโยชน์ (Benefits 
of strategic management) ดังน้ี (1) เพื่อความอยู่รอดขององค์การ (2) เพื่อความได้เปรียบในการ
แข่งขนั ในระยะยาวขององคก์าร (3) เพื่อสามารถเผชิญกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้และ 
(4) เพื่อการมองเห็นอนาคตท่ีชดัเจนขององคก์าร 
 Peter Massingham (2017: 57) ไดก้ล่าวไวว้่า กระบวนการการจดัการยงัช่วยให้ผูบ้ริหาร
สามารถประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานขององค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลงและได้รับผลกระทบ  
โดยค านึงผลท่ีจะเกิดข้ึนทั้งในระยะสั้ นและระยะยาวท่ีมีต่อองค์การได้อย่างเหมาะสม และมี
ประสิทธิผล กระบวนการการจดัการจึงมีความส าคญั ดงัน้ี 

1) กระบวนการการจดัการเป็นการก าหนดทิศทางท่ีชัดเจนขององค์การ  
ผูก้  าหนดกลยุทธ์จะท าการก าหนดวิสัยทัศน์ในอนาคตขององค์การ ท าให้สมาชิกทั้งองค์การ  
ทราบถึง ทิศทางท่ีทุกคนจะด าเนินไปอยา่งชดัเจน 

2) กระบวนการการจดัการช่วยให้ผูบ้ริหารระดบัสูง มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล
ในการมองถึงอนาคตขององคก์าร ซ่ึงสามารถช่วยลดความเส่ียงขององคก์ารในอนาคตลงได ้

3) กระบวนการการจัดการช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานและใช้
ทรัพยากรท่ีตนมีในการแข่งขนัได้อย่างมีประสิทธิภาพและได้ผลส าเร็จ ดีกว่าการบริหารงาน
ตามปกติ 
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4) กระบวนการการจดัการช่วยลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Resistance to 
Change) การจดัการเชิงกลยุทธ์มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมจากสมาชิก ท าให้ทุกคนเกิดความพึงพอใจ 
ในการยอมรับแผนกลยทุธ์นั้น ท าใหก้ารต่อตา้นมีนอ้ยลง 

5) กระบวนการการจดัการสร้างความสอดคลอ้งในการปฏิบติังาน (Harmony) 
จากการมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ ท าให้สมาชิกทุกคนรับทราบและยอมรับทิศทางท่ีชดัเจน
ขององคก์าร 
 Piotr Sliz (2018: 83) กล่าววา่ กระบวนการการจดัการมีความส าคญั ดงัน้ี 

1) ช่วยให้องค์การมีว ัตถุประสงค์และภารกิจขององค์การในอนาคต 
อยา่งชดัเจน สามารถใชเ้ป็นแนวทางส าหรับผูป้ฏิบติังานในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

2) ช่วยให้การด า เนินงานสอดคล้องในหน้า ท่ี ต่าง ๆ ภายในองค์การ  
เพื่อน าไปสู่วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

3) เปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการบริหาร มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อพฒันาองคก์าร 

4) ช่วยให้องค์การสามารถคาดการณ์ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน แล้วเปล่ียนแปลง
ปัญหาใหเ้ป็นโอกาสท่ีจะด าเนินธุรกิจในอนาคต 

5) ช่วยใหผู้บ้ริหารมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรอบคอบ 
และสามารถลดความเส่ียงได ้
 Piotr Sliz (2018: 86) กล่าวถึง ลกัษณะส าคญัของกระบวนการการจดัการไว ้ดงัน้ี 

1) เป็นการบริหารท่ีมุ่งเน้นถึงอนาคต (Future-Oriented) กระบวนการ 
การจัดการเป็นการบริหารท่ีมุ่งเน้นอนาคต โดยการสร้างหรือก าหนดวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และ
วตัถุประสงค์ขององค์การอย่างเป็นระบบ โดยการคาดการณ์แนวโน้มของการเปล่ียนแปลงท่ีน่า 
จะเกิดข้ึนในอนาคตและน ามาปรับทิศทางการด าเนินงาน เพื่อให้องค์การมีทิศทางและเป้าหมาย 
ท่ีชัดเจน ซ่ึงจะแตกต่างจากการบริหาร วนัต่อวนั อนัเป็นการมุ่งแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเป็นส าคญั 
อย่างไรก็ดี วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงค์ ท่ีก าหนดไวน้ั้น ไม่จ  าเป็นตอ้งมีลกัษณะท่ีคงท่ี 
เสมอไป สามารถปรับเปล่ียนได ้เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 

2) เป็นการบริหารท่ีมุ่งเน้นการจัดการต่อการเปล่ียนแปลงขององค์การ 
(Change Oriented) กระบวนการการจดัการมุ่งเนน้นความส าคญัต่อการจดัการการเปล่ียนแปลงของ
องค์การทั้งระบบ ซ่ึงครอบคลุมโครงสร้างขององค์การ เทคโนโลยี บุคลากรและทรัพยากรต่าง ๆ  
ท่ีจ  าเป็น เพื่อให้สอดคลอ้งและเก้ือหนุนต่อยุทธศาสตร์ขององคก์ารและสามารถผลกัดนัให้องคก์าร
บรรลุถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้
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3) เป็นการบริหารองค์การแบบองค์รวม (Holistic Approach) กระบวนการ 
การจดัการมุ่งเน้นท่ีภาพรวมทั้งหมดขององค์การ มากกว่าการพิจารณาองค์การแบบแยกส่วน  
เป็นการบริหารท่ีมุ่งเน้นการบรรลุถึงเป้าหมายโดยรวมขององค์การทั้งหมด และยงัมีการถ่ายทอด
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย วตัถุประสงค์ และกลยุทธ์จากระดบับนลงสู่ระดบัล่าง เพื่อให้ทิศทาง 
การเนินการขององคก์ารเป็นไปในทิศทางท่ีน าไปสู่จุดหมายเดียวกนั ในกระบวนการการจดัการนั้น 
เป็นการถ่ายทอดเจตนารมณ์ ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีก่อใหเ้กิดการบรรลุเป้าหมายโดยรวมขององคก์าร 

4) เป็นการบริหารองคก์ารท่ีมุ่งเนน้ผลลพัธ์ในการด าเนินงาน (Result-Based 
Focus)  กระบวนการการจัดการเป็นการบริหารท่ี มุ่ ง เน้นและให้ความส าคัญต่อผลลัพธ์ 
การด าเนินงาน โดยมีการระบุเป้าหมาย วตัถุประสงค ์รวมทั้งตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานอยา่งชดัเจน 
มีการประสานและหล่อหลอม ทรัพยากรไปใช้ในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้สามารถปฏิบัติ 
ตามยทุธศาสตร์และประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไว ้โดยเป็นวตัถุประสงค ์
ท่ีตอบสนองต่อสภาวะแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองคก์าร 

5) เป็นการบริหารท่ีให้ความส าคัญต่อผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์การ 
(Stakeholder-Oriented) กระบวนการการจดัการเป็นการบริหารท่ีมุ่งเนน้และค านึงถึงความตอ้งการ
ขององค์การและความส าคญัของผูท่ี้มีส่วนได้ส่วนเสียกบัองค์การหลายกลุ่ม เช่น ลูกค้าชุมชน 
หน่วยงานของรัฐท่ีควบคุม เป็นตน้ ผูบ้ริหารมีความจ าเป็นตอ้งวเิคราะห์ความตอ้งการของฝ่ายต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวข้อง ขณะเดียวกันต้องค านึงถึงและสามารถจัดล าดับความส าคัญท่ีเหมาะสมในการ
สนองตอบต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง กบัองคก์ารทั้งหมดอีกดว้ย 

6) เป็นการบริหารจัดการท่ีมุ่งเน้นการวางแผนระยะยาว (Long-Range 
Planning) กระบวนการการจัดการและการตัดสินใจทางด้านกลยุทธ์ มักจะมีความเก่ียวข้อง  
หรือมีผลต่อทิศทางการด าเนินงานในระยะยาวขององคก์าร 
 จากการศึกษาความส าคญัและลักษณะส าคญัของกระบวนการการจดัการ สรุปได้ว่า 
กระบวนการการจดัการ มีความส าคญัต่อองคก์าร เพราะกระบวนการการจดัการเป็นเคร่ืองมือส าคญั
ส าหรับผูบ้ริหารหรือผูป้ระกอบการ ท่ีจะน าไปสู่การเพิ่มโอกาสความส าเร็จ เพราะเก่ียวขอ้งกบั 
การวิเคราะห์และประเมินสภาพการณ์ในระยะยาวขององค์การ เป็นทั้ งศาสตร์และศิลป์ใน 
การด าเนินงานท่ีสามารถประเมินและปรับเปล่ียนภายในแต่กระบวนการให้เกิดความเหมาะสม 
กับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกได้ตลอดเวลา และลักษณะส าคญัของกระบวนการ 
การจดัการท่ีทรงประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งสร้างประสิทธิผลและประสิทธิภาพให้เกิดข้ึนไดทุ้กแง่มุม 
คือ ทั้งในแง่ของ รายบุคคล กลุ่ม (ทีมงาน) และตลอดทั้งองคก์ารดว้ย ทั้งน้ี ไม่จ  ากดัเฉพาะแต่องคก์าร
ภาครัฐหรือภาคเอกชนแต่อย่างใด กลยุทธ์ขององค์การจะเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะก าหนดความส าเร็จ  
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หรือความลม้เหลวขององคก์ารได ้การท าความเขา้ใจและการพยายามศึกษาองคก์ารท่ีประสบผลส าเร็จ
ในการใช้กลยุทธ์เพื่อการจดัการ จะท าให้นกับริหารไดท้ราบถึง ความส าคญัของกลยุทธ์ท่ีจะช่วย
สนบัสนุนองค์การให้ประสบความส าเร็จ โดยจะตอ้งมีการพิจารณาเลือกกลยุทธ์และประยุกต์ใช้ 
ใหเ้หมาะสมกบัองคก์าร 
 4. การวดักระบวนการจัดการ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกับการวดักระบวนการจัดการ พบว่า มีงานวิจัย 
เชิงประจกัษ์เก่ียวกบัการวดักระบวนการจดัการ หลากหลายวิธีการ เช่น Dagmara Bubell (2016)  
ท่ีศึกษาวิจยั เร่ืองการวดัผลกระบวนการจดัการในองค์การท่ีไม่หวงัผลก าไร การวิจยัคร้ังน้ีเป็น 
การวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์ เพื่อเรียนรู้เก่ียวกับการใช้แนวคิดการจดัการกระบวนการ 
ในองค์การท่ีไม่หวงัผลก าไรและการประเมินประสิทธิภาพท่ีเป็นไปไดใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพ  
ในการท างานขององค์การ การน าเสนอแนวคิดทั้ งหมดได้ถูกแบ่งออกเป็น 3 ส่วนหลัก  
ส่วนแรก ประกอบดว้ย การน าเสนอแนวคิดในการใช้แนวทางกระบวนการในองคก์าร ส่วนท่ีสอง 
แสดงให้เห็นถึง โซลูชันมาตรฐานในการท างานขององค์การกระบวนการ ส่วนท่ีสาม กล่าวถึง  
การประยุกตแ์นวคิดการจดัการท่ีมุ่งเน้นกระบวนการในองค์การท่ีไม่แสวงหาผลก าไร วิธีการวิจยั 
ท่ีใช้ในการน าเสนอจุดมุ่งหมายของเอกสาร คือ การวิเคราะห์เร่ืองส าคัญ การประเมินความ 
เป็นไปได้ในการใช้แนวความคิดในการจัดการกระบวนการเป็นปัญหาการศึกษาท่ีส าคัญ  
และเป็นจริง เพราะอาจเป็นความคิดริเร่ิมท่ีจะน าไปใช้ในการค้นหาแนวทางแก้ไขการจดัการ 
ในองคก์ารท่ีไม่แสวงหาผลก าไร การวิจยัน้ี มีการวิเคราะห์ โดย (KaIser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ี
ใช้วดัความเหมาะสมของข้อมูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์ โดยเทคนิค Factor Analysis พบว่า KMO  
มีค่าเขา้ใกล้ 1.00 และ Factor Loading ทุกตวั มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป แสดงว่า ขอ้มูลดงักล่าว
สามารถน ามาวเิคราะห์ โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis รวมทั้งการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและไดด้ าเนินการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐาน
เก่ียวกบัโครงสร้างขององคป์ระกอบ 
 Gheorghe Minculete (2018) ท่ี ศึกษาวิจัยเ ร่ือง แนวทางการท างานในรูปแบบ Scor  
ในกระบวนการจัดการซัพพลายเชน การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์  
เพื่อศึกษาแบบจ าลอง SCOR ไดรั้บการพฒันา โดย Supply Chain Council ซ่ึงเป็นสมาคมท่ีไม่หวงั
ผลก าไร ท่ีให้บริการทุกประเภทขององคก์ารท่ีสนใจในการปรับปรุงกระบวนการใน SC แบบจ าลอง 
SCOR มีชุดกระบวนการและวธีิการมาตรฐานท่ีใชใ้นการจ าลองกิจกรรมทางธุรกิจของ SC ตวัช้ีวดั
การวดัประสิทธิภาพและแนวทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดในการแก้ปัญหาท่ีระบุในขั้นตอนส าหรับการ 
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สร้างแบบจ าลองและการวดัผลของกระบวนการ รูปแบบ SCOR ช่วยให้สามารถรวม SC คู่ค้า  
โดยการจดัหากระบวนการทัว่ไป การจดัหาตวับ่งช้ีมาตรฐานบางประการส าหรับการวดัสมรรถนะ
ของกระบวนการน าเสนอแนวทางการด าเนินธุรกิจท่ีดีท่ีสุดส าหรับอุตสาหกรรมขนาดใหญ่  
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการทางธุรกิจ ผ่านการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability)  
ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมี 
ขอ้ค าถาม มีทั้งหมด 30 ขอ้ ประกอบด้วย (1) ค  าถามเก่ียวกบัความดา้นการวางแผนจ านวน 8 ขอ้  
(2) ค  าถามเก่ียวกบัดา้นการจดัองค์การจ านวน 10 ขอ้ (3) ค  าถามเก่ียวกบั ดา้นการน า จ  านวน 6 ขอ้ 
และ (4) ค  าถามเก่ียวกบัดา้นการควบคุม 6 ขอ้ โดยขอ้ค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดบัความคิดเห็น  
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี  Likert Scale มี 5 ระดับ คือ  
เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยน้อย และเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด  วิเคราะห์
ข้อมูลดังกล่าว โดยใช้เทคนิค Factor Analysis รวมทั้ งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและไดด้ าเนินการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
ใชค้่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Mean, Standard Deviation) สัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation) 
 Hari Lal Bhaskar (2018) ท่ีศึกษาวิจัยเร่ือง การจัดกระบวนการส่ิงทอด้วยเคร่ืองมือ 
การจดัการ มีวตัถุประสงค ์เพื่อปรับร้ือกระบวนการทางธุรกิจ เป็นเคร่ืองมือส าหรับการเปล่ียนแปลง
กระบวนการทางธุรกิจและการปรับโฉมใหม่ของกระบวนการทางธุรกิจท่ีไม่มีขอ้จ ากดั การศึกษาน้ี 
ใชก้รณีศึกษาและการวิพากษว์ิจารณ์วรรณคดีวจิารณ์ (CLA) และวิธิการศึกษาเชิงปริมาณ เพื่อศึกษา
และมุ่งเนน้การพฒันาแนวคิดการปรับร้ือระบบกระบวนการทางธุรกิจ (BPR) และผลของการจดัท า
อุตสาหกรรม (การให้บริการและการผลิต) งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ วิเคราะห์ข้อมูล  
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ MicroCase® Analysis System 4.8 และใช้สถิติ Univariate  
(การกระจายส าหรับตวัแปรเดียว) Bivariate (Cross-Tabulation, Chi-Square Test, T-Test Or ANOVA, 
Regression, and Correlation); และการวิเคราะห์หลายตัวแปร (Multivariate, Cross-Tabulation, 
Multiple Regression, and Correlation) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล นอกจากน้ี งานวิจยัน้ี มีการทดสอบ
ความน่าเช่ือถือ โดยวิธีการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามปลายปิด โดยมีขอ้ค าถาม ทั้งหมด 35 ขอ้ ประกอบดว้ย 
(1) ค  าถามเก่ียวกบัความด้านการวางแผนจ านวน 10 ข้อ (2) ค  าถามเก่ียวกับด้านการจดัองค์การ
จ านวน 12 ข้อ (3) ค  าถามเก่ียวกับด้านการน า จ  านวน 8 ข้อ และ (4) ค  าถามเก่ียวกับด้านการ 
ควบคุม 7 ขอ้ 



33 

 Lassen Deenitchin (2015) ท่ีศึกษาวิจัย  ความเป็นผู ้น ากระบวนการและการจัดการ
ประสิทธิภาพของกระบวนการ: องค์ประกอบสององค์ประกอบท่ีสร้างความแตกต่างใน 
การจดัการกระบวนการ มีวตัถุประสงค์ เพื่อต้องการตรวจสอบระบบการจดัการกระบวนการ  
ทางธุรกิจ (Business Process Management System-BPMS) ซ่ึงเป็นกรอบการท างานท่ีออกแบบ 
มาส าหรับการจดัการกระบวนการดว้ยความเป็นผูน้ ากระบวนการแบบ End-to-End เพื่อผลกัดนั 
ให้เกิดประสิทธิภาพของกระบวนการและมั่นใจได้ว่า จะบรรลุตามความต้องการของลูกค้า 
และธุรกิจ งานวิจยัน้ี เป็นการสร้างความเป็นผูน้ าด้านกระบวนการและการจดัการประสิทธิภาพ 
ของกระบวนการ งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ วิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
ทางสถิติ MicroCase® Analysis System 4.8 และใช้สถิติ Univariate (การกระจายส าหรับตวัแปรเดียว) 
Bivariate (Cross-Tabulation, Chi-Square Test, T-Test, Regression, and Correlation) ; และการ
วิ เคราะห์หลายตัวแปร (Multivariate, Cross-Tabulation, Multiple Regression, and Correlation)  
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล นอกจากน้ี งานวจิยัน้ีมีการทดสอบความน่าเช่ือถือ โดยวธีิการหาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด โดยมีโดยขอ้ค าถาม มีทั้งหมด 45 ขอ้ ประกอบดว้ย (1) ค  าถามเก่ียวกบัดา้นการวางแผน
จ านวน 13 ขอ้ (2) ค  าถามเก่ียวกบัดา้นการจดัองคก์าร จ านวน 12 ขอ้ (3) ค  าถามเก่ียวกบัดา้นการน า 
จ  านวน 10 ขอ้ และ (4) ค  าถามเก่ียวกบัดา้นการควบคุม 10ขอ้ 
 Martin Lehnert (2016) ท่ีศึกษาวิจยัการจดัการพอร์ตโฟลิโอของ โครงการ Value-Based: 
การวางแผนแบบบูรณาการในการพฒันาขีดความสามารถ BPM และการปรับปรุงกระบวนการ 
งานวิจยัน้ี เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค ์เพื่อพฒันารูปแบบการวางแผน โดยรูปแบบการ
วางแผนน้ีจะช่วยองค์การต่าง ๆ ในการพิจารณาว่า โครงการ BPM และระดับกระบวนการใด  
ท่ีพวกเขาควรจะด าเนินการตามล าดับ เพื่อเพิ่มมูลค่าให้มากท่ีสุด เพื่อรองรับผลกระทบของ
โครงการต่อประสิทธิภาพของกระบวนการและความสัมพนัธ์ระหว่างโครงการต่าง ๆ โดยใช้
กระบวนทศัน์การวิจยังานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ วิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ MicroCase® Analysis System 4.8 และใช้สถิติ Univariate (การกระจายส าหรับตวัแปรเดียว) 
Bivariate (Cross-Tabulation, Chi-Square Test, T-Test, Regression, and Correlation) ; และการ
วิ เคราะห์หลายตัวแปร (Multivariate, Cross-Tabulation, Multiple Regression, and Correlation)  
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล นอกจากน้ี งานวจิยัน้ีมีการทดสอบความน่าเช่ือถือ โดยวธีิการหาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด โดยมีโดยข้อค าถาม มีทั้งหมด 42 ขอ้ ประกอบด้วย (1) ค  าถามเก่ียวกบัความด้านการ
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วางแผนจ านวน 11 ขอ้ (2) ค  าถามเก่ียวกบัดา้นการจดัองค์การ จ านวน 12 ขอ้ (3) ค  าถามเก่ียวกบั 
ดา้นการน า จ  านวน 10 ขอ้ และ (4) ค  าถามเก่ียวกบัดา้นการควบคุม 9 ขอ้ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัการวดักระบวนการจดัการ พบว่า โดยส่วนใหญ่
งานวิจยัเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัการวดักระบวนการจดัการขององค์การ จะใช้แบบสอบถามค าถาม 
ปลายปิด ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนั้น การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงได้น ามาตรวดัของ Dagmara 
Bubell (2016) มาตรวดัของ Gheorghe Minculete (2018) มาตรวดัของ Hari Lal Bhaskar (2018) และ
มาตรวดัของ Lassen Deenitchin (2015) มาใช้เป็นมาตรวดักระบวนการจดัการ ด้านการวางแผน 
ดา้นการจดัองคก์าร ดา้นการน าและดา้นการควบคุม เน่ืองจากเป็นแนวทางท่ีใกลเ้คียงกบัการศึกษา
ของผู ้วิจ ัยท่ีใช้แบบสอบถามค าถามปลายปิด เก็บรวบรวมข้อมูล โดยข้อค าถามทั้ งหมดจะ 
ถามถึง ระดับความคิดเห็น ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
โดยวิธี Likert Scale คือ (5) เห็นดว้ยมากท่ีสุด (4) เห็นดว้ยมาก (3) เห็นดว้ยปานกลาง (2) เห็นดว้ยนอ้ย 
(1) เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 1. ประวตัิความเป็นมา แนวคิด และทฤษฎเีกีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 รัตนา แสงมงคล (2559: 56) ไดอ้ธิบายแนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ไวอ้ย่างน่าสนใจว่า แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานได้เกิดข้ึนและแพร่หลาย 
ในประเทศอุตสาหกรรม ซ่ึงใช้ภาษาองักฤษเป็นหลัก แต่ในเวลาเดียวกันในประเทศอ่ืน ๆ ก็มี
แนวคิดเชิงคุณภาพชีวิตการท างานเกิดข้ึนด้วย เช่น “Humanization of Work” ซ่ึงมีความหมาย
คล้ายคลึงกับค าว่า “Quality of Work Life” หรือ “Quality of Working Life” ซ่ึงเป็นความหมาย
เดียวกนักบั “Improvement of Working Condition” ใช้ในประเทศฝร่ังเศส หรือ “Workers-Protection” 
ใช้ในประเทศสังคมนิยม และ “Working Environment” ใช้ในกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย และ 
“Hatarakigai” ใช้ในประเทศญ่ีปุ่น แนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานนั้ น ได้มีผลต่อการ
เปล่ียนแปลงระบบการท างานท่ีส าคญั กล่าวคือ ในช่วงปี ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตการท างาน
นั้ น จะข้ึนอยู่กับความมั่นคงในการท างาน การท างานท่ีมีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของ
ผูป้ฏิบติังาน ต่อมาในปี ค.ศ. 1950-1960 แนวความคิดน้ี ไดข้ยายออกไปกวา้งข้ึน โดยนกัจิตวิทยา 
ในสมยันั้นไดเ้พิ่มเร่ืองความสัมพนัธ์ในทางบวกระหวา่งขวญัในการท างานกบัผลผลิต ซ่ึงส่งเสริม
ให้มีมนุษย์สัมพนัธ์ในการท างาน เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีแสดงถึง คุณภาพชีวิตในการท างาน และใน 
ปี ค.ศ. 1960-1970 ได้มีการศึกษาเพิ่มเติมในเร่ืองการมีโอกาสในการท างานท่ีเสมอภาคและ 
แบบแผนในการท างานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของผู ้ปฏิบัติงานและตั้ งแต่ปี ค.ศ. 1970 เป็นต้นมา  
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มีการศึกษาเก่ียวกับเร่ืองน้ีอย่างจริงจังข้ึน โดยมุ่งไปท่ีประสิทธิผลขององค์การและการเพิ่ม
ประสบการณ์โดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางร่างกายและจิตใจ ซ่ึงสามารถสรุปแนวคิดเก่ียวกบั
คุณภาพชีวติในการท างานได ้ดงัน้ี 
 Walton (1973: 14) ไดอ้ธิบายไวอ้ย่างน่าสนใจว่า สิทธิส่วนบุคคล หมายถึง การบริหาร
จดัการท่ีให้เจา้หนา้ท่ีไดมี้สิทธิในการปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิ
ซ่ึงกนัและกนั หรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกนั บุคคลตอ้งไดรั้บการเคารพในสิทธิ
ส่วนตวัเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของการบ่งช้ีคุณภาพชีวติการท างาน ซ่ึงสามารถพิจารณาได ้ดงัน้ี 

1) ความเฉพาะตน เป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตนในลักษณะ  
การปฏิบติังานผูบ้ริหารอาจต้องการข้อมูลต่าง ๆ เพื่อการด าเนินงาน ซ่ึงผูป้ฏิบติัก็จะให้ข้อมูล
เฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน มีสิทธิท่ีจะไม่ให้ขอ้มูลอ่ืน ๆ ท่ีเป็นเฉพาะส่วนตน ครอบครัว 
ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

2) มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิท่ีจะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย 
เศรษฐกิจหรือสังคมขององค์การต่อผูบ้ริหาร โดยปราศจากความกลวัว่า จะมีผลต่อการพิจารณา 
ความดี ความชอบของตน 

3) มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึง ความตอ้งการรักษาความเสมอภาค
ในเร่ืองของบุคคล กฎระเบียบ ผลท่ีพึงไดรั้บ ค่าตอบแทน และความมัน่คงในงาน 

4) ในความเคารพต่อหนา้ท่ี ความเป็นมนุษยข์องผูร่้วมงาน 
 นอกจากน้ี Walton (1973: 12) ยงัอธิบายไวว้่า คุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย 
ลกัษณะต่าง ๆ 8 องคป์ระกอบ ดงัน้ี คือ 

1) ค่าตอบแทนเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอกบัการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐาน 
ท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปและตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืน ๆ ดว้ย 

2) ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง ส่ิงแวดล้อมทั้ งทาง
กายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะท่ีต้องเส่ียงภยัจนเกินไป  
และจะตอ้งช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 

3) การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้พฒันาความรู้ความสามารถ หมายถึง  
งานท่ีปฏิบติัอยู่นั้น จะตอ้งเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้ใช้และพฒันาทกัษะความรู้อย่างแทจ้ริง  
และรวมถึง การมีโอกาสไดท้  างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญัและมีความหมาย 
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4) ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คง หมายถึง 
ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสกา้วหน้า และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อน
ร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

5) ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม หมายถึง งานท่ีช่วยให้
ผู ้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ รวมถึง โอกาสท่ีเท่า เทียมกัน 
ในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 

6) สิทธิของพนกังาน หมายถึง วถีิชีวิตและวฒันธรรมในองคก์าร จะส่งเสริม
ให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั 
รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความ 
เสมอภาค และมีการปกครองดว้ยกฎหมาย 

7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วติในการท างานและชีวิตส่วนตวันอกองคก์ารอยา่งสมดุล นัน่คือ ตอ้งไม่ปล่อย
ให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป ดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างาน 
ท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วิตส่วนตวั
อยา่งเพียงพอ 

8) ลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง หมายถึง 
ผูป้ฏิบติังานจะต้องรู้สึกและยอมรับว่า องค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู่นั้ น รับผิดชอบต่อสังคมใน 
ดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการ 
จา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
 Delamotte and Takezawa (1984: 135) ได้แสดงมิติท่ีเป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต
การท างานไว ้ดงัต่อไปน้ี 

1) เป้าหมายประเพณี (Traditional Goals) หมายถึง เร่ืองต่าง ๆ เก่ียวกบัสภาพ
การท างานท่ีเป็นปัญหามาช้านานแลว้ เช่น ชัว่โมงการท างาน ความปลอดภยัในการท างานท่ีควร
ไดรั้บการแกไ้ขเพื่อคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีของพนกังาน โดยการใชว้ธีิการใหม่ ๆ เพื่อพฒันา
ในส่วนดงักล่าว 

2) การปฏิบติัอยา่งเท่าเทียม (Fair Treatment at Work) หมายถึง ความตอ้งการ
ของคนงาน ท่ีต้องการให้มีความยุติธรรมจากมุมมองทั้งในแง่บุคคลในองค์การและกลุ่มต่าง ๆ  
ในสังคม 
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3) อิทธิพลของการตดัสินใจ (Influence of Decision) คือ การส่งเสริมให้มี 
การตดัสินใจ อนัเป็นการน าการพฒันาบางอย่างมาใช้เพื่อจุดประสงค์ในการลดความแปลกแยก  
ท่ีเน่ืองมาจากการขาดอ านาจในการต่อรองของพนกังานนัน่เอง 

4) ความทา้ทายในการท างาน (Challenge of Work Content) เป็นความสัมพนัธ์ 
ในอีกแง่มุมหน่ึงของคุณภาพชีวิตการท างาน ซ่ึงก็คือโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพนั้ น ๆ  
ของพนกังานนัน่เอง 

5) ชีวิตการท างาน (Work Life) เป็นการพฒันาท่ีเน้นไปท่ีการท างานของ
พนักงานท่ีเปรียบเสมือนกระบวนการท่ีต้องด าเนินไปตลอดชั่วชีวิตของคน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์
โดยตรงต่อครอบครัวและสังคมของพนกังาน 
 Bernadine and Russell (1988: 172) เสนอว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย  
ปัจจยัเหล่าน้ี คือ 

1) สภาพท างาน ความปลอดภยั สุขภาพส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ 
2) การจ่ายค่าจา้ง สวสัดิการและผลตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีมีความเสมอภาค 
3) การจา้งงานท่ีมัน่คง 
4) การปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม 
5) ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
6) ความพึงพอใจของพนกังาน 
7) รายไดท่ี้เพียงพอ 
8) ประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
9) การมีส่วนรวมของพนกังาน 
10) การฝึกอบรมใหพ้นกังานทุกระดบั 
11) การสนบัสนุนการพฒันาทกัษะหลาย ๆ ดา้น 
12) การใหส้หภาพมีส่วนร่วมในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง 

 Davis (1997:  97)  ได้อธิบายว่า  องค์ประกอบในการช้ีว ัดคุณภาพชีวิตการท างาน 
ประกอบดว้ย 

1) การติดต่อส่ือสารท่ีดี 
2) ระบบผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
3) ความมัน่คงในงานและความพึงพอใจในการพฒันาอาชีพ 
4) การมีส่วนร่วมตดัสินใจในงาน 
5) การมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการท างานมากข้ึน 
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6) การพฒันาทกัษะในการท างาน 
7) การหาวธีิลดความเครียดในการท างาน 
8) สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบุคคลในท่ีท างาน 

 Huse &  Cummings (2014:  79)  อ ธิบ า ยว่ า  คุณภ าพ ชี วิ ตก า รท า ง าน เ ป็นความ 
สอดคล้องกนั ระหว่างความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผล 
ขององค์การ หรืออีกนยัหน่ึง คือ ประสิทธิผลขององค์การอนัเน่ืองมาจากความผาสุกในงานของ
ผูป้ฏิบัติงาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าให้พนักงาน  
มีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวติการท างานจะส่งผลต่อองคก์าร 3 ประการ คือ 

1) ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์าร 
2) ช่วยเพิ่มพูนขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 
3) เป็นแรงจูงใจในการท างานและช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 

 นอกจากน้ี Huse & Cummings (2014) ได้วิเคราะห์ลกัษณะคุณภาพชีวิตของการท างาน
และแบ่งองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างานออกเป็น 8 ดา้น ดงัน้ี 

ด้านที่ 1 รายได้และประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และ
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่า มีความเหมาะสม 
และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ 

ด้านที่ 2 ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง การท่ีพนกังาน
ไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียง
ต่ออนัตราย 

ด้านที่ 3 การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานหรือโอกาสพฒันาศกัยภาพ 
หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท า โดยพิจารณา
จากลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ช้ทกัษะและความสามารถหลากหลายงานท่ีมีความ 
ทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 

ด้านที่ 4 ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังาน 
มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งอยา่งมัน่คง 

ด้านที่  5 สังคมสัมพันธ์  หมายถึง การท่ีผู ้ปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของ
ผูร่้วมงานท่ีท างาน มีบรรยากาศของความเป็นมิตร ปราศจากการแบ่งพรรคแบ่งพวก ผูป้ฏิบติังาน
ไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ด้านที ่6 ธรรมนูญในองคก์าร หมายถึง การมีความยติุธรรมในการบริหารงาน 
มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ผูป้ฏิบัติงานได้รับการเคารพในสิทธ์ิและความเป็น 



39 

ปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บรรยากาศขององค์การ  
มีความเสมอภาคและความยติุธรรม 

ด้านที ่7 ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงชีวิต
ระหว่างช่วงปฏิบติังานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาระหน้าท่ี 
ท่ีรับผดิชอบ 

ด้านที่  8 ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมี 
ความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบติังานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่า องค์การอ านวยประโยชน์ 
และรับผดิชอบต่อสังคม 
 จากองคป์ระกอบท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ีจะเห็นวา่ ทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความ
สอดคลอ้งกนัในงานวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดป้ระมวลเกณฑต่์าง ๆ โดยพิจารณาจากแนวความคิดของ 
 แนวความคิดของ Huse & Cummings (2014) มาประยุกต์ใช้เป็นองค์ประกอบ เพราะมี
เน้ือหาโดยรวมท่ีครอบคลุมค่อนขา้งสมบูรณ์ ซ่ึงสามารถก าหนดเกณฑ์องค์ประกอบคุณภาพชีวิต
การท างานได ้6 ประการ โดยในแต่ละดา้นตรงกบัทฤษฎีของบุคคล ดงัต่อไปน้ี 

1) ดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียติุธรรม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอกบัการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐาน 
ท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปและตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืน ๆ ดว้ย 

2) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั หมายถึง ส่ิงแวดล้อมทั้งทางกายภาพ 
และทางด้านจิตใจ นัน่คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไปและจะตอ้ง 
ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 

3) ดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหน้า หมายถึง ผูป้ฏิบติังาน 
ไดมี้โอกาสกา้วหน้าและมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและ
สมาชิกในครอบครัวของตน 

4) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วติในการท างานและชีวิตส่วนตวันอกองคก์ารอยา่งสมดุล นัน่คือ ตอ้งไม่ปล่อย
ให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป ดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างาน 
ท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วิตส่วนตวั
อยา่งเพียงพอ 

5) ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบัติงานเป็นท่ี
ยอมรับของผูร่้วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร ปราศจากการแบ่งพรรคแบ่งพวก 
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
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6) ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน หมายถึง การมีความยุติธรรม
ในการบริหารงานมีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการเคารพในสิทธ์ิและ
ความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชา บรรยากาศ  
ขององคก์ารมีความเสมอภาคและความยติุธรรม 
 Peter Cappelli (1999: 76) ได้อธิบายว่า ฝ่ายทรัพยากรบุคคลนั้ น มักอ้างถึง เส้นทาง
ความก้าวหน้าทางสายอาชีพ วิธีการพัฒนาความก้าวหน้าทางสายอาชีพน้ี เป็นวิธีการท่ีมี
ประสิทธิภาพอยา่งยิ่ง โดยพนกังานจะมีความรู้สึกว่า ตนเองก าลงัไดเ้รียนรู้และไดรั้บความทา้ทาย
จากงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบใหม่ ๆ รวมทั้ ง ท าให้เกิดความต่ืนเต้นในการท างานและ 
ไม่มีความรู้สึกตนัอยู่ในต าแหน่งงานท่ีท า ซ่ึงความรู้สึกตนัหรือติดอยู่กบัต าแหน่งน้ี จะท าให้เกิด
ปัญหาการขาดแรงจูงใจในการท างาน ถา้คุณมองเห็นความกา้วหน้าของพนกังานได้อย่างชดัเจน  
ในอนาคต คุณก็ควรจะพิจารณามอบหมายงาน ซ่ึงสร้างความสนใจและมีโอกาสได้เรียนรู้พฒันา
ตนเอง เพื่อเพิ่มประสบการณ์ใหแ้ก่พนกังาน 
 Bruce & Blackburn (1992: 356) ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญัของคุณภาพ
ชีวติการท างาน มีดงัต่อไปน้ี 

1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
2) สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและไม่ท าลายสุขภาพ 
3) การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถ โดยท างานท่ีมีความหมายและ

แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน 
4) ความก้าวหน้าและความมั่นคง ซ่ึงหมายรวมถึง โอกาสในการพฒันา

ความรู้ทกัษะและความสามารถ รวมทั้ง รู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน 
5) การบูรณาการทางสังคม ซ่ึงหมายถึง การมีโอกาสไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง

พนกังานและผูบ้ริหาร 
6) การท่ีพนักงานท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกังวล  

และการมีโอกาสกา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั 
7) การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กบัเร่ืองส่วนตวั

และงาน ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
8) การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานท่ีรับผดิชอบและต่อนายจา้ง 

 Nathalie Lancto (2012: 68) อธิบายว่า คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี  
ตอ้ง ประกอบดว้ย 
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1) ความมัน่คง 
2) ความสามารถในเร่ืองค่าจา้งและรางวลั 
3) ความยติุธรรมในสถานท่ีท างาน 
4) ปลอดภยัจากระบบความเขม้งวดในการควบคุม 
5) งานท่ีมีความหายและน่าสนใจ 
6) กิจกรรมและงานหลากหลาย 
7) งานมีลกัษณะทา้ทาย 
8) มีขอบเขตการตดัสินใจของตนเอง 
9) โอกาสการเรียนรู้และความเจริญกา้วหนา้ 
10) ผลสะทอ้นกลบัและความรู้เก่ียวกบัผลลพัธ์ 
11) อ านาจหนา้ท่ีในงาน 
12) ไดรั้บการยอมรับจากการท างาน 
13) ไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม 
14) มีอนาคตท่ีดี 
15) สามารถสัมพนัธ์งานกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก 
16) มีโอกาสเลือก ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความสนใจ ความชอบ และความคาดหวงั 

 Assad Jalil (2012: 262) ไดอ้ธิบายวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ความพอใจจะเกิดข้ึน
เม่ือไดรั้บการตอบสนอง ดงัน้ี 

1) ดา้นความจ าเป็น คือ งานของพนกังาน 
2) ด้านความคาดหมาย ซ่ึงโดยทั่วไปพนักงานจะมีความคาดหมายใน

กระบวนการท างานของตนเอง 4 ประเด็น ดงัน้ี 
2.1) ความปลอดภยั (Safety) สามารถแบ่งได้เป็นการท างานด้วยสภาพ 

ท่ีปลอดภยั 
2.2) ความมัน่คง (Security) หรือไม่กลัวในส่ิงต่าง ๆ เช่น กลัวตกงาน  

กลวัถูกลงโทษ 
2.3) ขวญัและก าลงัใจ (Morale) เป็นความคาดหมายเก่ียวกบับรรยากาศ 

ในการท างานท่ีดีเป็นแบบพี่นอ้งกนั ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 
2.4)  การเพิ่มผลผลิตด้านแรงงาน (Labor Productivity)  เ ป็นความ

คาดหมายท่ีจะมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน 
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 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน มีองค์ประกอบท่ีต่างกัน 
ตามมุมมองของนกัวิชาการแต่ละคน นกัวิชาการส่วนใหญ่ให้แนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบในการ
ได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทางานท่ีมีความปลอดภัย และในสภาพ
ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ ลักษณะของงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต ความก้าวหน้าและ 
ความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน เพื่อใชใ้นการช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน ผูว้ิจยัจึงเห็นสมควรใช้
ปัจจยัช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างานท่ีเสนอ โดย Huse & Cummings (2014) มาใชใ้นการวจิยั คร้ังน้ี 
เ น่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีสมบูรณ์และครอบคลุมมากท่ีสุดและเพื่อให้เ กิดความเหมาะสม  
กบัคุณลกัษณะงานของประชากรท่ีจะศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
 2. ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 คุณภาพชีวิตการท างานเ ก่ียวข้องกับชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคลและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์าร แต่มีเป้าหมายส าคญัร่วมกนั อยูท่ี่การลดความตึงเครียด
ทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงถือเป็นกลไกส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวิต 
ในสถานท่ีท างาน การท่ีคนมีความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน พอใจในงานท่ีท า และมี 
ความเจริญก้าวหน้าในงาน การท างานท่ีคนงานมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นส่ิงส าคญัในการ 
สร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (สมพงษ ์โมราฤทธ์ิ, 
2557: 79) ทั้งน้ี ไดมี้นกัวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิต
ในการท างานไวม้ากมายหลายท่านดว้ยกนั แต่มีท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
 รัตนา แสงมงคล (2559: 57) ได้ให้ความหมายของ คุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า 
หมายถึง ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติังาน 
เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างาน การมีอิสระในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วม และไดรั้บการยอมรับ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าตอบแทนท่ีดี ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 บุญยงั วิษณุมหิมาชยั (2556: 43) ไดใ้ห้ความหมายของ คุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า 
หมายถึง การค านึงถึงความเป็นมนุษยใ์นการท างาน (Humanization of Work) ซ่ึงประเทศฝร่ังเศส
และประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ัง ใช้ค  าว่า การปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of Working 
Condition) ประเทศสังคม นิยมใช้ค  าว่า การคุม้ครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุ่มประเทศ
สแกนดิเนเวีย หรือในญ่ีปุ่นใชค้  าว่า สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working Environment) และความ
เป็นประชาธิปไตยในสถานท่ีท างาน(Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวิตการท างาน  
มีความหมายครอบคลุมถึง วิธีการ แนวปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีท่ีส่งเสริมสภาพแวดล้อมใน 
การท างานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลพัธ์ทั้งขององค์การและปัจเจก
บุคคล ตามล าดบั 
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 อนนัต์ แม่กอง (2558: 12) ให้ความหมายของ คุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า หมายถึง 
การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรได้รับการพิจารณา 
เป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึง  
ความตอ้งการของพนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อ
สภาพการท างานของเขาดว้ย 
 สมชาย อุทัยน้อย (2559: 27) ได้ให้ความหมายของ คุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า 
หมายถึง การได้รับค่าตอบแทนท่ียุติธรรม มีส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพท่ีดี  
มีโอกาสได้รับการสนับสนุนในหน้าท่ีการงาน รวมทั้ ง การยอมรับจากสังคม ก่อให้เกิดผลดี 
แก่ตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
 Arvind Hans (2015: 57) ไดใ้ห้ความหมายของ คุณภาพชีวิตในการท างานไวว้า่ หมายถึง 
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้ม
การท างาน ผลประโยชน์และบริการ ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษย์สัมพนัธ์  
ส่ิงเหล่าน้ี ลว้นแลว้แต่แรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับคนงาน 
 Nathalie Lancto (2012: 1417) ให้ความหมายของ คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 
หมายถึง การท างานของบุคคลอย่างเต็มความสามารถให้กับองค์การ โดยได้รับผลตอบแทน 
สวสัดิการ ส่ิงอ านวยความสะดวก และความสุขทางกาย สังคม และอารมณ์ ตลอดจนการดูแล
บุคลากรเร่ืองของความปลอดภยั สภาพแวดลอ้ม ในการท างาน จนท าใหง้านส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 Isha Gupta (2017: 93) ให้ความหมายของ คุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า หมายถึง 
คุณลักษณะของบุคคลท่ีท างาน ชีวิตมีคุณค่าหรือมีงานท า จะท าให้ความเป็นอยู่ดีข้ึนและเป็นท่ี
ยอมรับของสังคม ซ่ึงเป็นการผสมผสานกนัระหว่างานและชีวิต โดยบุคคลจะมีความรู้สึกพึงพอใจ
ในการท างานและการด าเนินชีวิตท่ีมีความสุข อันน าไปสู่การมีคุณค่าของชีวิต ซ่ึงเป็นการเน้นถึง 
การมีงานท าจะท าใหค้วามเป็นอยูดี่ข้ึนและเป็นท่ียอมรับของสังคม น าไปสู่การมีคุณค่าของชีวติ 
 Barkha Gupta (2014: 52) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า หมายถึง  
ความพึงพอใจ รู้สึกมีความสุขในการท างาน มีความมัน่คงในการท างาน มีความกา้วหน้าในหนา้ท่ี
การงาน รวมถึง สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการท างานท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถ
สนองความตอ้งการ ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ อนัก่อให้เกิดผลดีกับตนเองและท าให้งานบรรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 Namrata Sandhu and Rahul Prabhakar (2017:  117)  ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต  
ในการท างานไวว้่า หมายถึง บุคลากรในองค์การทุกคน ควรได้รับความปลอดภยัในการท างาน  
มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน และมีการเพิ่มศกัยภาพการท างานให้แก่บุคลากรให้มีความพร้อม
ในการท างาน เพื่อการท างานท่ีมีผลิตภาพ (Productivity) 
 Jyotirmayee Choudhury (2015: 658) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ไวว้่า หมายถึง จริยธรรมของการท างานและสภาวะการท างาน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อประเมิน 
การท างานความพอใจและไม่พอใจของคนงาน การจดัการเพื่อประสิทธิภาพของผลผลิต รวมถึง 
การไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางวา่ คุณภาพชีวิตการท างานมีส่วนต่อความมัน่คง และเสถียรภาพ
ของสังคม 
 Kim Toffoletti (2016: 490) ได้ให้ความหมายของ คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 
หมายถึง การให้ความส าคญัแก่พนักงานในองค์การ โดยมุ่งเน้นกระบวนการท่ีท าให้ พนักงาน
ท างานได้อยา่งมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในงานสูง น าไปสู่ผลท่ีไดรั้บ คือ พนกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารและน าองคก์ารบรรลุเป้าหมายไดใ้นท่ีสุด 
 Lisbet Alfonso and Franck Zenasni (2016: 109 ) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิต  
ในการท างานไว้ว่า หมายถึง ส่ิงท่ีสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงานการ  
มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีสามารถ สร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรแล้วซ่ึงจะส่งผลต่อ 
ความเจริญรุ่งเรืองด้านอ่ืน ๆ ด้วย ไม่ว่าจะเป็น คุณภาพปริมาณของผลผลิต สังคม เศรษฐกิจ  
และส่ิงท่ีส าคญั คือ จะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์าร และช่วยลด
อตัราการขาดงาน ลาออก ใหน้อ้ยลง เสริมประสิทธิผลในแง่การสร้างขวญัก าลงัใจ 
 M. Nirosha Kamali (2017: 19) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า 
หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีพนักงานหรือผูป้ฏิบติังานไดรั้บจากการท างานและประสบการณ์  
การท างานในองค์การ ท่ีสามารถตอบสนองตามความคาดหวงัและความตอ้งการทั้งด้านร่างกาย 
และจิตใจ โดยผ่านกระบวนการท่ีองค์การได้จดัให้มีข้ึน เพื่อสนับสนุนให้พนักงานท างานได ้
อยา่งมีความสุขและมีสุขภาพจิตดี 
 จากความหมายของนกัวชิาการต่าง ๆ จึง มีความเห็นวา่ แต่ละความหมายนั้นคลา้ยคลึงกนั 
ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ระดบัของความรู้สึกของพนักงาน
เก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั การเปิดโอกาส
ให้ผู ้ปฏิบัติงานได้พฒันาความรู้ความสามารถ ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและ 
ความมัน่คง ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม สิทธิพนกังาน ความสมดุลระหวา่ง
ชีวติกบัการท างานโดยส่วนรวม และลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 
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 3. ปัจจัยช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน มีความหมายหลากหลาย ท าให้ตวัช้ีวดัคุณภาพ
ชีวติการท างานมีความหลากหลายดว้ย ซ่ึงตวัช้ีวดัคุณภาพชีวติการท างานอาจรวมถึง สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและรายได ้พฤติกรรม ทศันคติ ตลอดจนค่านิยมต่าง ๆ 
ของกลุ่มหรือองคก์าร 
 Kast & Rosenzweig (1985: 90) กล่าวถึง เกณฑ์ช้ีวดัทางสังคมเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
ของบุคคล จะตอ้งมีองคป์ระกอบ 11 ประการ ดงัน้ี 

1) บุคคลและครอบครัว 
2) สุขภาพอนามยัและภาวะโภชนาการ 
3) ท่ีอยูอ่าศยัและสภาพแวดลอ้ม 
4) การติดต่อส่ือสาร 
5) ความปลอดภยั 
6) การศึกษาและการฝึกอบรม 
7) การท างาน 
8) สวสัดิการและความมัน่คงทางสังคม 
9) รายไดแ้ละผลผลิต 
10) การมีส่วนร่วมในสังคม 
11) วฒันธรรมและการใชเ้วลาวา่งใหเ้กิดประโยชน์ 

 Cascio (1989: 97) กล่าวถึง ประเด็นส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคล 
ในสถาบนัการท างานสหรัฐอเมริกาจะตอ้ง ประกอบดว้ย 

1) ค่าตอบแทน 
2) ผลประโยชน์ของลูกจา้ง 
3) ความมัน่คงในงาน 
4) การเลือกเวลาปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 
5) ความเครียดในการท างาน 
6) การมีส่วนร่วมตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
7) มีการปกครองแบบประชาธิปไตย 
8) การแบ่งปันผลก าไร 
9) สิทธิในการไดรั้บเบ้ียบ านาญ 
10) มีโครงการส่งเสริมสวสัดิการของผูป้ฏิบติังาน 
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11) การท างาน 4 วนั ใน 1 สัปดาห์ 
 Dessler (1991: 56) ไดเ้สนอเกณฑว์ดัคุณภาพชีวติในการท างานไว ้10 ประการ ดงัน้ี 

1) คุณค่าของงานท่ีท า 
2) สภาพการท างานท่ีมีความมัน่คงและปลอดภยั 
3) ผลตอบแทนและรายไดท่ี้เพียงพอ 
4) ความมัน่คงในการท างาน 
5) มีการดูแลควบคุมอ านายการท างานท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
6) ไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานของตนเอง 
7) ไดรั้บโอกาสในการแสวงหาความรู้และความกา้วหนา้ในงานท่ีท า 
8) โอกาสในการพิจารณาความดีความชอบ 
9) มีความรู้สึกท่ีดีต่อบรรยากาศองคก์าร 
10) การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรม 

 Vaska (1992: 87) ไดเ้สนอมิติท่ีสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการท างาน 4 ดา้น คือ 
1) ความปลอดภัย ซ่ึงเก่ียวข้องกับสุขภาพ ความปลอดภัย รายได้ และ

ความกา้วหนา้ 
2) ความเสมอภาค เช่น การจ่ายค่าจ้างท่ีสัมพนัธ์กับงานท่ีท าหรือการจ่าย

ค่าจา้งตามผลงาน 
3) ลักษณะเฉพาะของบุคคล ซ่ึงสัมพันธ์กับการพัฒนาความสามารถ  

การเรียนรู้และการใชท้กัษะ 
4) ความเป็นอิสระ ในการแสดงความเห็นเป็นตวัพิจารณาไปสู่การตดัสินใจ

ในการแกปั้ญหา 
 4. ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติในการท างาน 
 Lisbet Alfonso and Franck Zenasni (2016: 112 ) ไดเ้สนอว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
เป็นส่ิงตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คน ในองคก์าร ไม่วา่จะเป็น 
ระดบัคนงาน หัวหน้างาน ผูบ้ริหาร หรือแม้แต่เจ้าของบริษทัหรือหน่วยงาน การมีคุณภาพชีวิต 
ในการท างานท่ีดี นอกจากมีส่วนท าให้บุคลากรพึงพอใจแล้ว ยงัอาจส่งผลต่อความเจริญทาง 
ดา้นอ่ืน ๆ ดงัเช่น สภาพแวดลอ้มทางสังคม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และท่ีส าคญัคุณภาพชีวิต
ในการท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การได้ นอกจากน้ี 
ยงัช่วยให้อตัราการขาดงาน การลาออก และอุบติัเหตุน้อยลง ขณะท่ีประสิทธิผล ขององค์การ 
ในแง่ขวญัและก าลงัใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน 
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 Barkha Gupta (2014: 54) กล่าวถึง ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า  
คุณภาพชีวติในการท างานจะมีผลต่อการท างานมากมาย ไดแ้ก่ 

1) ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อตวัเอง 
2) ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน (สร้างความพึงพอใจและมีส่วนร่วมในงาน) 
3) ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร (เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร) 

 นอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพกายสุขภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการ
พฒันาตนเอง ให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององค์การและยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก
จากงาน ลดอุบติัเหตุ และส่งเสริมใหไ้ดผ้ลผลิตและการบริหารท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
 Namrata Sandhu and Rahul Prabhakar (2017:  119)  ได้อธิบายไว้ว่า  คุณภาพชีวิตใน 
การท างานจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ เกิดวฒันธรรมองค์การ เกิดขวญัก าลงัใจ 
และเกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองค์การ นอกจากน้ี ยงัอธิบายว่า 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน จะเป็นการส่งเสริมให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ข
ปัญหาและตดัสินใจกบัฝ่ายบริหารและสร้างโอกาสในการท างานมากข้ึน คุณภาพชีวติในการท างาน
เก่ียวขอ้งกบั “งาน” จะมีผลโดยตรงต่อคน ท าให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ การเปล่ียนแปลง
ปรับปรุงโครงสร้าง พื้นฐานของงาน และระบบการท างาน ระบบการให้รางวลั ให้สอดคลอ้งกบั
กระบวนการในการท างาน และผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีหลาย ๆ 
บริษทั ไดน้ าแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานมาใช ้โดยในระยะแรกเนน้การเพิ่มผลผลิต 
ปรับปรุงผลผลิต และลดต้นทุน โดยอาศัยวิธีการท างานเป็นกลุ่ม คล้ายกับระบบกลุ่มคุณภาพ  
จะมีการประชุมกนัภายในกลุ่ม ใหพ้นกังานเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการปรับปรุงการท างาน การเพิ่ม
คุณค่างานท่ีท า ซ่ึงจากการท่ีน าแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานไปใช้ พบว่า พนกังาน 
เกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากข้ึน อตัราการขาดงานและการลาออกของพนักงานลดลง 
ตามไปดว้ย 
 Isha Gupta (2017: 95) ไดส้รุปถึง ประโยชน์ของคุณภาพชีวติการท างาน ไวว้า่ 

1) เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 
2) ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง 
3) ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนักงานมีส่วนร่วมและ

สนใจงานมากข้ึน 
4) ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจบ็ป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึง 

4.1) การลดต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึง ต้นทุนประกันด้าน
สุขภาพ 



48 

4.2) การลดอัตราการเรียกร้องสิทธ์ิจากการประกัน จากปริมาณของ 
การเบิกจ่ายลดลง 

5) ความยืดหยุ่นของก าลังคนมีมากและความสามารถในการสลับเปล่ียน
พนกังานมีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององค์การและการมีส่วนร่วมในการ
ท างานท่ีเพิ่มข้ึน 

6) อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจ
เพิ่มข้ึนขององคก์าร จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีต่อองคก์าร 

7) ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
8) ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการให้พนักงานมีส่วนร่วม 

ในการตดัสินใจ การใชสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพในสิทธิของ
พนกังาน 
 Barkha Gupta (2014: 56) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า คุณภาพชีวิตในการท างานท าให้เกิด
ประโยชน์ท่ีดี 3 ประการ คือ 

1) ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์ารและลดอตัราการเปล่ียนงาน 

2) ท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน 
3) เพิ่มประสิทธิผลขององค์การ (เช่น ในเร่ืองของผลก าไรท่ี เพิ่มข้ึน  

การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร) 
 อยา่งไรก็ตาม การท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคท์ั้ง 3 ประการ ฝ่ายบริหารและพนกังานจะตอ้ง
มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนร่วมกนัและแผนนั้นตอ้งไดถู้กน าไปปฏิบติัอยา่งสมบูรณ์ 
 Namrata Sandhu and Rahul Prabhakar (2017:  121)ได้อ ธิบายไว้อย่ า ง น่ าสนใจว่า  
คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาองค์การ โดยเก่ียวข้องกับการเพิ่มข้ึน 
ของผลผลิตและปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวข้องกบัพนักงาน ในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจใน 
เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน การตอบสนองความตอ้งการ ความพึงพอใจของพนักงาน ท าให้
พนักงานมีความตั้งใจในการท างานอย่างเต็มท่ี ดังนั้น นักพฒันาองค์การจึงพยายามหาวิธีการ 
อย่างเป็นระบบ เพื่อสร้างสภาพการท างานให้มีแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และสร้างความผูกพนั 
ในองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเพิ่มผลการปฏิบติังานขององคก์าร ซ่ึงก็คือ คุณภาพในการท างานนัน่เอง 
 องค์การท่ีต้องการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน จะต้องมีการก าหนดเป้าหมาย 
ในการด าเนินโครงการและก าหนดรายละเอียดของกิจกรรมท่ีเหมาะสม จะมีลกัษณะคล้ายกับ 
การบริหาร โดยยึดวตัถุประสงค์โดยเป้าหมายของกิจกรรมท่ีจดัข้ึนจะเป็นการร่วมรับผิดชอบ
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ระหว่างฝ่ายบริหาร สหภาพแรงงาน และสมาชิกในองค์การร่วมกัน โดย Namrata Sandhu and 
Rahul Prabhakar (2017: 122) ไดเ้สนอแนวทางท่ีจะท าให้โครงการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างาน
ใหไ้ดผ้ล จะตอ้งด าเนินการและไดรั้บความร่วมมือจากหลาย ๆ ฝ่ายดว้ยกนั ดงัน้ี 

1) ฝ่ายจดัการและพนกังานตอ้งร่วมมือกนั เพื่อช่วยกนัสร้างประโยชน์ท่ีจะ
เกิดข้ึนจากโครงการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างาน โดยฝ่ายจดัการจะตอ้งเป็นศูนยก์ลางในการน า
แผนมาปฏิบติั และเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง และพนกังานตอ้งให้การสนบัสนุนเพื่อจะไดท้  าให้
เกิดประโยชน์กบัตนเอง 

2) ผูน้  าสหภาพแรงงานจะตอ้งให้ความร่วมมือ นั่นหมายความว่า สหภาพ
แรงงานจะตอ้งให้การสนบัสนุน และยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน และจะตอ้งเป็นตวัแทน
ของสมาชิกในการท่ีจะท าหนา้ท่ีเจรจาต่อรองกบัฝ่ายจดัการเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อสมาชิก 

3) เจา้หนา้ท่ีของรัฐจะตอ้งช่วยในเร่ืองของการปกป้องสิทธิและผลประโยชน์
ของพนักงาน โดยจะต้องมีมาตรฐานและยุติธรรมในการจ้างงาน เช่น เร่ืองกฎหมายการใช ้
แรงงานเด็ก กฎหมาย การจ่ายค่าจ้างแรงงานหญิง กฎหมายความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายจดัการ 
กบัสหภาพแรงงาน กฎหมายค่าจ้างแรงงานขั้นต ่า มีการประกนัส าหรับผูถู้กเลิกจา้ง เร่ืองความ
ปลอดภยัและสุขอนามยั และความเสมอภาคในการจา้งงาน 

4) นกัพฤติกรรมศาสตร์ เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถพิเศษและกลยุทธ์ต่าง ๆ 
ท่ีจะสามารถช่วยในเร่ืองพฒันาสุขภาพร่างกาย เพราะจะเป็นผูท่ี้มีความรู้แทจ้ริงและสามารถกระตุน้
ให้ฝ่ายจดัการก าหนดนโยบายและตดัสินใจ นอกจากน้ี ยงัสามารถประสานงานให้ผูน้ าสหภาพ
แรงงานร่วมมือวางแผนในการเปล่ียนแปลงองคก์ารดว้ย 
 ซ่ึงบุคคลท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ี จะมีส่วนช่วยให้โครงการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน
ส าเร็จได ้เพราะเขาเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้คอยช่วยในการท างาน ออกแบบ ด าเนินการ และประเมินผล
องคก์าร นัน่เอง 
 ด้าน Nyuk-Ping Ling (2017: 703) ได้ให้แนวทางท่ีท าให้โครงการพฒันาคุณภาพชีวิต 
ในการท างานของ Tarrytown ประสบผลส าเร็จไดด้งัน้ี 

1) ฝ่ายจดัการตอ้งค านึงว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะเป็นองค์ประกอบ
หน่ึงท่ีท าใหธุ้รกิจและผลก าไรของบริษทับรรลุเป้าหมายได ้

2) สหภาพแรงงาน จะตอ้งเขม้แข็งเหนียวแน่น เช่ือมัน่ในตวัผูน้ า และอยู่ใน
กรอบกติกา 

3) ฝ่ายจดัการตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมการเปล่ียนแปลง 
4) ฝ่ายจดัการและลูกจา้งจะตอ้งเขา้ใจในหนา้ท่ีของตนเอง 
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5) ผูบ้ริหารระดบัสูงและประธานสหภาพจะตอ้งช่วยกนัสนับสนุนให้เกิด
คุณภาพชีวติในการท างาน 

6) ผูบ้ริหารระดับกลางและหัวหน้างานต้องรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงและ
สามารถแนะน าลูกนอ้งไดว้า่ การท างานอยา่งไรจึงประสบผลส าเร็จ 

7) ฝ่ายจดัการไม่ควรท่ีจะเพิ่มผลผลิตอยา่งรวดเร็ว เพราะพนกังานอาจปรับตวั
ไม่ทนั อาจจะท าใหพ้นกังานไม่พอใจ 

8) ผูร่้วมโครงการจะตอ้งมีความสมคัรใจเขา้ร่วม 
9) คุณภาพชีวติในการท างานควรเร่ิมตน้อยา่งมีขอบเขตและมีความยดืหยุน่ 
10) การด าเนินโครงการจะต้องมีการช้ีแจงให้เ กิดความเข้าใจทุกคน  

เพื่อป้องกนัไม่ใหผู้ไ้ม่เขา้ใจท าลายโครงการ 
11) ส่งเสริมให้พนกังานมีการส่ือสารระหว่างบุคคลใช้ทกัษะในการแก้ไข

ปัญหาและตดัสินใจรู้จกัใชสิ้ทธิใหถู้กตอ้ง 
12) จะตอ้งมีการส่งเสริมอยา่งต่อเน่ือง 

 Nyuk-Ping Ling (2017: 705) เสนอว่า การท่ีจะท าให้แผนงานคุณภาพชีวิต การท างาน 
มีประสิทธิภาพสูงตอ้งค านึงถึงส่ิง ดงัต่อไปน้ี 

1) ฝ่ายบริหารจะต้องมีการจัดระบบท่ีดีระหว่างระบบเทคโนโลยีท่ีใช ้
กบัระบบสังคมในองค์การ การน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในองค์การจะตอ้งค านึงถึงความตอ้งการ 
ของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีต้องใช้เทคโนโลยีนั้น ๆ ดังนั้น จะต้องมีการวางแผนและ
ออกแบบก่อนการน ามาใชเ้สมอ เพื่อใหมี้ความสอดคลอ้งกนั 

2) องคก์ารจะตอ้งถูกออกแบบให้มีความยืดหยุน่สูง สามารถปรับเปล่ียนได้
ตามสภาพแวดล้อมและจะต้องสามารถจูงใจพนักงานให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิผล เช่น  
การมีอ านาจ อิสระ หรือการบริหารงานเองภายในกลุ่ม 

3) แนวทางของคุณภาพชีวิตการท างานจะประสบความส าเร็จหรือไม่  
ข้ึนอยูก่บัความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีพนกังานมีการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงความผกูพนั
ต่อองค์การน้ีจะเกิดข้ึนต้องอาศยัการบริหารงาน ท่ีมีช่องทางการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดกวา้งจาก
ผูบ้ริหาร และระดบัของการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจจากพนกังานทุกคนในองคก์าร 

4) การน าเอาแผนงานคุณภาพชีวติการท างานไปใช ้ตอ้งอาศยัการปรับเปล่ียน
บทบาทและทัศนคติใหม่ของฝ่ายบริหารท่ีมีต่อพนักงาน บรรยากาศระหว่างฝ่ายบริหารและ
พนักงาน จะต้องมีความไวว้างใจ เช่ือถือกัน ไม่มีความเป็นปรปักษ์กัน แผนงานคุณภาพชีวิต 
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การท างานจะส าเร็จตอ้งอาศยัความร่วมมือกนั จากการท างานเป็นทีมผูบ้งัคบับญัชาตอ้งให้การ
สนบัสนุนอยา่งจริงจงั 
 Abu Said, A. , Mohd Rasdi, R. , Abu Samah, B. , Silong, A.  D. , & Sulaiman, S.  (2015: 816) 
ได้เสนอแนวทางท่ีท าให้โครงการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน ของบริษทั General Motors 
ประสบผลส าเร็จ ดงัน้ี 

1) โครงสร้างองคก์ารจะตอ้งแบนราบ 
2) มีการปรับปรุงใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม 
3) มีการกระจายอ านาจ 
4) พนกังานทุกคนมีส่วนร่วม 
5) มีการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจร่วมกนั ทั้งฝ่ายจดัการและพนกังาน รวมถึง

สหภาพแรงงานดว้ย 
6) ใหพ้นกังานเรียนรู้ไดง่้าย 
7) มีการฝึกอบรมและใหก้ารศึกษาในเร่ืองงานและทกัษะต่าง ๆ ใหส้อดคลอ้ง

กบังาน 
8) มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งฝ่ายจดัการกบัสหภาพแรงงาน 
9) ให้ความส าคญักบัโครงการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานเท่าเทียมกบั

โครงการอ่ืน ๆ 
 Srinivas, K.R., Nagesh M.R., & Pallavi, G.S. (2014: 114) ไดเ้สนอแนวทางท่ีใชเ้ป็นหลกั
ในการเร่ิมตน้การจดัท าโครงการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน ดงัน้ี 

1) การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานเป็นแผนงานในระยะยาวและต้อง
ด าเนินงานอยา่งจริงจงั 

2) องคก์ารจะตอ้งก าหนดความหมาย ทิศทางของการท างาน เม่ือเร่ิมแผนการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวติการท างานเขา้มาใช ้

3) พนกังานทุกระดบัตอ้งมีส่วนร่วมในโครงการ 
4) ผูน้  าองคก์ารจะตอ้งใหก้ารสนบัสนุนอยา่งจริงจงั 
5) องคก์ารจะตอ้งมีความสามารถในการน าเป้าหมายกลยุทธ์มาปฏิบติัในงาน

ประจ าวนั 
6) ทั้งฝ่ายบริหารและผูน้ าแรงงาน จะร่วมลงประชามติในเร่ืองราวและปัญหา

ท่ีเกิดข้ึนเป็นการร่วมกนัแกไ้ขปัญหา (ในกรอบขอบเขตท่ีฝ่ายบริหารก าหนด) 
7) ไดแ้นวทางและกระบวนการท างานใหม่ ท่ีมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดี 
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 Arvind Hans (2015: 59) ไดเ้สนอแนวทางท่ีส าคญัต่อการท างานให้เกิดคุณภาพของชีวิต
การท างานและประสิทธิผลขององคก์าร ไดแ้ก่ การปรับปรุงบรรยากาศขององค์การ การออกแบบ
งานใหม่ การบริหารแบบมีส่วนร่วม และการสร้างกลุ่มคุณภาพ 

1) การปรับปรุงบรรยากาศขององค์การ เป็นเร่ืองของความรู้สึกนึกคิดของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์การ ความรู้สึกนึกคิดน้ีจะสะท้อนให้เห็นถึง ค่านิยม ปทัสถาน ทัศนคติ  
และพฤติกรรมของพนักงานภายในองค์การภายใต้สภาพแวดล้อมการท างาน ซ่ึงเป็นผลิตผล 
ขององค์การและมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพวกเขา ถ้าหากสภาพแวดล้อมในการท างาน
สามารถท าให้ความรู้สึกนึกคิดของพนกังานมีภาพพจน์ท่ีดีต่อองค์การ ยอ่มท าให้พนกังานมีความ 
พึงพอใจในการท างานตามมาดว้ย ซ่ึงแน่นอนยอ่ม หมายถึง คุณภาพของชีวิตในการท างาน ดงันั้น 
การปรับปรุงบรรยากาศขององค์การท่ีเอ้ืออ านวยต่อแรงจูงใจในการท างานนั้น จึงกลายมาเป็น
แนวทางพื้นฐานท่ีส าคญัส าหรับการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน ส าหรับบรรยากาศของ
องค์การนั้นโดยทัว่ไปแล้วจะ ประกอบไปด้วย มิติต่าง ๆ อยู่หลายประการ แต่ท่ีส าคญัและควร 
จะไดรั้บความสนใจวิเคราะห์ดูวา่ เป็นอุปสรรคต่อการสร้างคุณภาพของชีวิตการท างานหรือไม่นั้น 
ได้แก่ โครงสร้างของการท างาน เป็นการส ารวจดูว่า ความรู้สึกนึกคิดของพนักงานในองค์การ  
เห็นว่า โครงสร้างในการท างานเป็นอุปสรรคหรือบั่นทอนต่อจิตใจในการท างานหรือไม่  
ระบบรางวลัตอบแทน ซ่ึงจะต้องท าการวิเคราะห์ว่า เป็นระบบท่ีมีความยุติธรรมและเพียงพอ 
ต่อมาตรฐานการครองชีพหรือไม่ ความเป็นอิสระ ซ่ึงหมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีเห็นว่า  
เขามีอิสระและได้รับอนุญาตจากองค์การให้สามารถแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น หรือมีความ  
เป็นอิสระเพียงพอท่ีจะตดัสินใจและคิดสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ ความอบอุ่น และการสนับสนุน  
ซ่ึงหมายถึง ภาวการณ์เป็นผูน้ าของหัวหน้างานท่ีให้ความอบอุ่นหรือการสนับสนุนต่อสมาชิก
ภายในองค์การในการท างานและความกา้วหน้ามากน้อยเพียงใด การยอมรับในเร่ืองความขดัแยง้ 
เป็นการวิ เคราะห์ดูว่า  องค์การท าให้สมาชิกเกิดความรู้สึกว่าความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน  
สามารถได้รับการยอมรับให้เกิดข้ึนไดห้รือไม่ ความรักในหมู่คณะ ซ่ึงหมายถึง ความรู้สึกนึกคิด
ของพนกังานท่ีเห็นวา่ สมาชิกภายในองค์การมีความรักกนัฉันเพื่อนในการท างานร่วมกนัหรือไม่ 
มิติต่าง ๆ ของบรรยากาศองค์การดงักล่าวมาน้ี เป็นส่ิงท่ีไม่สามารถปฏิเสธไดเ้ลยว่า มีผลกระทบ 
ต่อความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนั้ น การปรับปรุงบรรยากาศขององค์การ  
จึงกลายเป็นแนวทางพื้นฐานและส าคญัอนัดบัแรกท่ีจะน าไปสู่คุณภาพของชีวติในการท างาน 

2) การออกแบบงานใหม่ หมายถึง กิจกรรมท่ีเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง
ลกัษณะงาน เพื่อท่ีจะน าไปสู่คุณภาพของชีวิตการท างานและผลผลิตขององค์การ ลักษณะงาน 
โดยตวัของมนัเอง เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
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ท าให้พนักงานมีความรู้สึก อยากจะท างานหรืออยากจะท าให้บรรลุวตั ถุประสงค์ ลกัษณะงาน 
เป็นรางวลัตอบแทนท่ีจริง ท่ีช่วยกระตุน้ให้คนในองค์การมีความพึงพอใจในการท างาน โดยมีการ
ออกแบบใหม่ข้ึนมา โดยให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานกบัมนุษยใ์นองคก์าร 
ซ่ึงเป็นของส านักพฤติกรรมศาสตร์ ส านักความคิดดังกล่าวน้ี ได้ให้วิธีการออกแบบงานใหม่  
ซ่ึงเป็นท่ีนิยมใช้ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานไว้หลายวิธี เช่น การท าให้งาน 
มีความหมายมากข้ึน ซ่ึงหมายถึงวา่ เป็นการสร้างตวักระตุน้แรงจูงใจให้เกิดข้ึนในงาน โดยการท า
ให้งานท่ีซ ้ า ๆ ซาก ๆ มีลกัษณะหลากหลาย ท้าทายความสามารถ มีอิสระในการท างาน และมี 
ความรับผิดชอบมากข้ึนด้วย ลักษณะงานเช่นน้ีจะท าให้พนักงานรู้สึกไม่เบ่ือหน่ายและเกิด 
ความพึงพอใจในท่ีสุด การท าให้งานขยายกว้างขวางมากข้ึนเป็นการขยายงานให้มีลักษณะ
หลากหลาย แต่ลักษณะงานท่ีเพิ่มข้ึนเป็นงานท่ีอยู่ในระดับเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน ซ่ึงเรียก 
อีกอยา่งหน่ึงวา่ เป็นการขยายงานในแนวราบ ส่วนการท าใหง้านมีความหมายมากข้ึนนั้น มีลกัษณะ
เป็นการขยายงานท่ีเป็นแนวด่ิง การออกแบบงานใหม่อีกวิธีหน่ึงท่ีเช่ือวา่ จะน าไปสู่ความพึงพอใจ
ในการท างาน ได้แก่ การท างานสัปดาห์ละ 4 วนั การก าหนดเวลาการท างานท่ียืดหยุ่น นอกจาก
วิธีการต่าง ๆ ของส านกัพฤติกรรมศาสตร์ ยงัมีส านกัทฤษฎีระบบเสนอวิธีการออกแบบงานใหม่ 
โดยตั้งอยู่บนความเช่ือท่ีว่า องค์การนั้น ประกอบข้ึนด้วย ระบบท่ีเป็นมนุษย์กับระบบเทคนิค 
ท่ีมีการปะทะสังสรรค์กบัสภาพแวดล้อมภายนอก ส าหรับวิธีการท่ีได้รับความนิยมในการน ามา
ปรับปรุงคุณภาพของชีวิตการท างานภายใตท้ฤษฎีระบบน้ี ได้แก่ การสร้างกลุ่มท างานท่ีมีความ 
เป็นอิสระ วิธีการดงักล่าวน้ี เร่ิมตน้จากการส ารวจและวิเคราะห์ระบบต่าง ๆ ในองค์การทั้งหลาย 
เพื่อก าหนดว่า อะไร คือ งานพื้นฐานท่ีท าให้องค์การอยู่รอดและสร้างประสิทธิผลให้กบัองค์การ 
จากนั้นจะก าหนดงานพื้นฐานแต่ละงานใหก้บักลุ่มท างานรับผดิชอบ 

3) การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีความหมายว่า เป็นระบบของการจดัการ 
ท่ีพนักงานในองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารงาน ซ่ึงมีผลกระทบ 
ทั้งต่อตวัพนักงานและงานบริหารแบบมีส่วนร่วมน้ี มีข้อสมมติฐานอยู่ว่า การเข้ามามีส่วนร่วม  
โดยการลงมือท าจะช่วยสนองตอบต่อความตอ้งการและค่านิยมของพนกังานได ้เพราะจะเห็นว่า 
การเขา้มามีส่วนร่วมจะเป็นการท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน 

4) กลุ่มสร้างคุณภาพ ถือได้ว่า เป็นเทคนิคใหม่ท่ีพึ่ งเกิดข้ึนมาในช่วง 
ทศวรรษ 1960 ในประเทศญ่ีปุ่น กลุ่มสร้างคุณภาพน้ี หมายถึง เป็นกลุ่มของพนกังานท่ีจดัตั้งข้ึนมา  
โดยความสมคัรใจ โดยการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารระดับสูงและมีการพบปะและประชุมกัน  
เพื่อร่วมกนัในการก าหนดวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาในขอบเขตการท างานของพวกเขา กลุ่มสร้าง
คุณภาพโดยหลกัการจะ ประกอบไปดว้ย สมาชิกกลุ่ม ประมาณ 4 ถึง 12 คน ท่ีท างานในหน่วยงาน
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เดียวกนั ฝ่ายบริหารระดับสูงจะสนับสนุนให้มีการจดัตั้ งกลุ่มสร้างคุณภาพข้ึนมาในหน่วยงาน  
ในแต่ละกลุ่มจะมีหวัหนา้กลุ่มดว้ย และสมาชิกของกลุ่มทุกคนจะไดรั้บการฝึกอบรมในเร่ืองเทคนิค
การแกไ้ขปัญหา คือ กระบวนการระดมสมอง (Brainstorming Processes) เทคนิคการหาความสัมพนัธ์ 
ระหว่างสาเหตุและผล หรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า แผนผงัก้างปลา (Fishbone Diagrams) เทคนิค
ดงักล่าวน้ี จะช่วยท าให้เกิดความสามารถในการคน้หาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหาได้เป็นอย่างดี 
เทคนิคการสุ่มตวัอยา่งและวธีิการใชแ้ผนภูมิต่าง ๆ (Charting Methods) การสุ่มตวัอยา่งจะช่วยท าให้
กลุ่มรู้จกัวธีิการรวบรวมขอ้มูลเพื่อคน้หาปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

กลุ่มสร้างคุณภาพ มีลกัษณะการท างานเป็นกลุ่มท่ีพนกังานสามารถเขา้มา 
มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา สภาพเช่นน้ีท าให้แรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีมากข้ึน  
ซ่ึงมีผลท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานตามมาด้วยและการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 
ต่าง ๆ ซ ้ าแล้วซ ้ าอีก จะเป็นการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน และเพิ่ม
ประสิทธิผลให้กบัองค์การ อย่างไรก็ตาม ความส าเร็จของการน าแนวความคิดและเทคนิคกลุ่ม 
สร้างคุณภาพมาใช้จะตอ้ง ประกอบไปดว้ย ปัจจยัต่าง ๆ หลายประการ คือ Srinivas, K.R., Nagesh 
M.R., & Pallavi, G.S. (2014: 116) 

1) ฝ่ายบริหารจะตอ้งสนบัสนุนโครงการกลุ่มสร้างคุณภาพอยา่งเตม็ท่ี 
2) การเขา้มามีส่วนร่วมในโครงการตอ้งเกิดจากความสมคัรใจ 
3) สมาชิกจะต้องได้รับการฝึกอบรมทั้ งแนวทางในการวิเคราะห์ปัญหา  

และเทคนิค ต่าง ๆ ของกลุ่มสร้างคุณภาพเป็นอยา่งดี 
4) โครงการจะต้องมีลักษณะเป็นกลุ่มไม่ใช่เป็นความพยายามของแต่ละ

บุคคล 
5) โครงการจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะงานของกลุ่มสร้างคุณภาพ 
6) ความสัมพันธ์ภายในกลุ่มต้องมีลักษณะท่ีทุกคนต่างเป็นฝ่ายชนะ

เหมือนกนัหมด ไม่ใช่ลกัษณะท่ีคนหน่ึงชนะอีกคนหน่ึงแพ ้
7) ผูบ้ริหารทุกระดบัในองค์การควรจะไดรั้บการถ่ายทอดให้รู้ถึง คุณธรรม

ของแนวความคิดน้ี 
 4. การวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัการวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ มีงานวิจยั
เชิงประจกัษเ์ก่ียวกบัการวดัคุณภาพชีวติในการท างาน หลากหลายวธีิการ เช่น  
 Arvind Hans (2015) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาเก่ียวกับความเครียดในอาชีพและ 
คุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) ในวทิยาลยัเอกชนของโอมาน การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
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มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาถึง ปรากฏการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) และ
ความเครียดในอาชีพของอาจารย์ท่ีปรึกษาในวิทยาลัยเอกชนของโอมาน นอกจากน้ี ยงัศึกษา 
หาความถูกต้องคาดการณ์ของรูปแบบท่ีเสนอ โดยใช้การวิเคราะห์เส้นทาง SEM การวิจัยน้ี  
มีการวิเคราะห์ข้อมูล โดย (KaIser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใช้วดัความเหมาะสมของข้อมูล 
ท่ีจะน ามาวเิคราะห์ โดยเทคนิค Factor Analysis พบวา่ KMO มีค่าเขา้ใกล ้1.00 และ Factor Loading  
ทุกตวั มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป แสดงว่า ข้อมูลดงักล่าว สามารถน ามาวิเคราะห์โดยใช้เทคนิค 
Factor Analysis รวมทั้ง การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและไดด้ าเนินการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory 
Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับโครงสร้างขององค์ประกอบ  
โดยมีขอ้ค าถาม ทั้งหมด 42 ขอ้ ประกอบดว้ย 6 ดา้น ได้แก่ (1) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 
จ านวน 7 ข้อ (2) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว จ านวน 7 ข้อ (3) ด้านการพฒันา
ความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ จ านวน 7 ขอ้ (4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม จ านวน 
7 ขอ้ (5) ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน จ านวน 7 ขอ้ และ (6) ดา้นการให้ส่ิงตอบแทน 
ท่ียุติธรรม จ านวน 7 ข้อ โดยข้อค าถามทั้ งหมดจะถามถึง ระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็น 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดบั คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด 
เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 Hamid Zare (2014) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ส่วนประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานและ 
การวดัผลเหล่าน้ีในคณาจารยข์องมหาวิทยาลยัเตหะราน การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ  
มีวตัถุประสงค์ เพื่อการวดัอตัราคุณภาพชีวิตการท างานของคณาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเตหะราน 
ประเภทของงานวิจัยท่ีเก่ียวกับเป้าหมาย ถูกน าไปใช้ในการสืบสวนและเก่ียวกับวิธีการเก็บ 
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบส ารวจเชิงบรรยายและสาขาวดั ประชากรทางสถิติ เป็นสมาชิกของ
มหาวิทยาลัยและสถาบันอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยเตหะราน ในงานวิจัยน้ีหลังจากได้รับ 
การประเมินคุณภาพชีวติและดชันีช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างานของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเตหะราน
ตามเกณฑ์และดัชนีน้ีแล้ว ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลในสาขาต่าง ๆ ได้แก่ ฐานทฤษฎี 
การรวบรวมและรวบรวมผลงานวิจยัด้านต่าง ๆ และการระบุลกัษณะการใช้ห้องสมุด ปัจจยัดา้น 
การท างาน ปัจจยัทางสังคม ปัจจยัดา้นการท างานความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวิต นอกจากน้ี 
เพื่อท่ีจะว ัดสถานะของลักษณะเหล่าน้ีในหมู่คณะของมหาวิทยาลัยเตหะราน ได้รวบรวม
แบบสอบถามท่ีได้รับการยืนยนัแล้วว่า มีความเป็นท่ียอมรับและความคงท่ี จากนั้น จึงได้มีการ 
แจกแบบสอบถามในตวัอย่างท่ีพิจารณา ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการตรวจสอบและสถานะ
ดา้นต่าง ๆ จะใชก้ารทดสอบทางสถิติ (T-test) ผลการทดสอบน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ ความสมดุลระหวา่ง
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การท างานกับชีวิต มีสถานะเป็นกลางสถานะของปัจจยัทางเศรษฐกิจในการท างาน เป็นส่ิงท่ี 
ไม่พึงประสงค์ และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับเน้ือหางาน และปัจจยัทางสังคมในการท างานมีความ 
พึงพอใจ 
 การวิจยัน้ี มีการวิเคราะห์ขอ้มูล โดย (KaIser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใชว้ดัความเหมาะสม 
ของข้อมูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์โดยเทคนิค Factor Analysis พบว่า KMO มีค่าเข้าใกล้ 1.00 และ 
Factor Loading ทุกตวั มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป แสดงว่า ขอ้มูลดงักล่าว สามารถน ามาวิเคราะห์  
โดยใช้เทคนิค Factor Analysis รวมทั้ง การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและไดด้ าเนินการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับโครงสร้างของ
องคป์ระกอบ โดยมีขอ้ค าถาม ทั้งหมด 54 ขอ้ ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นสภาพการท างาน
ท่ีปลอดภยั จ านวน 10 ขอ้ (2) ดา้นความสมดุลในชีวติงานและครอบครัว จ านวน 10 ขอ้ (3) ดา้นการ
พฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ จ  านวน 10 ขอ้ (4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม 
จ านวน 8 ขอ้ (5) ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน จ านวน 8 ข้อ และ (6) ด้านการให้ 
ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม จ านวน 8 ขอ้ โดยขอ้ค าถามทั้งหมดจะถามถึง ระดบัความคิดเห็น มีลกัษณะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วย 
มากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 Jyotirmayee Choudhury (2015) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานความมุ่งมัน่ของ
พนกังานและพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์าร (การศึกษาผูเ้ช่ียวชาญดา้นไอทีในเมือง Odisha) 
การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค ์เพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานและรักษา
พนกังานให้เก่ง QWL สร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ืออ านวยในการเรียนรู้การเติบโตอาศยั
และเพลิดเพลินไปกบัการใช้ประโยชน์จากศกัยภาพของมนุษยอ์ย่างเต็มท่ี ซ่ึงจะเพิ่มความมุ่งมัน่ 
ของพนักงาน (EC) และความภกัดีและขบัเคล่ือนให้พวกเขาแสดงพฤติกรรมการเป็นพลเมือง 
ขององค์การ (OCB) เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจให้พนกังาน 
แสดงหนา้ท่ีและประสิทธิภาพตามบริบทเกินกว่าหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ งานวิจยัน้ี มีการวิเคราะห์การรับรู้
ของ QWL และผลกระทบต่อ EC รวมทั้งผลกระทบจาก QWL และ EC ใน OCB ของผูเ้ช่ียวชาญ
ดา้นไอทีของ Odisha ดว้ยเช่นกนั การศึกษาน้ี พบความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งมิติของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน (QWL) กับข้อผูกพันของพนักงาน (EC) และพฤติกรรมการเป็นพลเมืองของ 
องคก์าร (OCB) และการวิจยัน้ีมีการวิเคราะห์ขอ้มูล โดย (Ka Iser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใช้วดั 
ความเหมาะสมของขอ้มูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์ โดยเทคนิค Factor Analysis พบวา่ KMO มีค่าเขา้ใกล ้
1.00 และ Factor Loading ทุกตวั มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป แสดงว่า ขอ้มูลดงักล่าวสามารถน ามา
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วเิคราะห์ โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis รวมทั้ง การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบ  
เชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อตอ้งการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัโครงสร้าง
ขององค์ประกอบ โดยมีข้อค าถาม ทั้งหมด 60 ข้อ ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านสภาพ 
การท างานท่ีปลอดภยั จ านวน 10 ขอ้ (2) ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว จ านวน 10 ขอ้ 
(3) ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า จ  านวน 10 ข้อ (4) ด้านการได้รับการ
ยอมรับในสังคม จ านวน 10 ข้อ (5) ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน จ านวน 10 ข้อ  
และ (6) ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม จ านวน 10 ข้อ โดยข้อค าถามทั้ งหมดจะถามถึง  
ระดบัความคิดเห็น มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale  
มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วย 
นอ้ยท่ีสุด 
 Kim Toffoletti (2016) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง นกัวชิาการหญิงและความสมดุลในชีวติการงาน 
การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณและการวจิยัเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงค ์เพื่อสร้างความสมดุล
ในชีวิตและการท างาน กลุ่มตัวอย่างเป็นนักวิชาการสตรี การใช้ข้อมูลจากแบบก่ึงโครงสร้าง 
การสัมภาษณ์แบบ Singleperson กับนักวิชาการ 31 คน ท่ีมหาวิทยาลัยในออสเตรเลียจะระบุ 
และส ารวจวิธีการท่ีผูเ้ขา้ร่วมสร้างความสัมพนัธ์กับความสมดุลในชีวิตการท างานได้ 4 วิธี คือ  
(1) งานการจดัการส่วนบุคคล (2) อุดมการณ์ท่ีเป็นไปไม่ได ้(3) เป็นอนัตรายต่ออาชีพของตน และ 
(4) ไม่ควรท างาน ผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ วิธีการท างานของนกัวิชาการสตรีมีผลต่อการท างาน
ดา้นชีวิตและการมีส่วนร่วมในการด าเนินชีวิต การให้ความส าคญักบัการประเมินผลงานเก่ียวกบั
การจ้างงานและการดูแลท่ีไม่ได้ช าระเ งิน ซ่ึงมี อิทธิพลเหนือชีวิตทางสังคมวัฒนธรรม 
ของออสเตรเลีย การค้นคว้าวิจัยของเรามีส่วนร่วมในวรรณคดี โดยให้ความสนใจกับพลัง 
แห่งวรรณกรรมสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ในการก าหนดวิธีการท่ีผูห้ญิงพยายามสร้าง 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและการท างาน เพื่อวางต าแหน่งนักวิชาการสตรีให้พน้จาก 
ความสมดุลน้ี และการวจิยัเชิงปริมาณนั้น มีการวเิคราะห์ขอ้มูล โดย (Ka Iser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็น
ค่าท่ีใช้วดัความเหมาะสมของขอ้มูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์ โดยเทคนิค Factor Analysis พบว่า KMO  
มีค่าเข้าใกล้ 1.00 และ Factor Loading ทุกตวั มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป แสดงว่า ข้อมูลดังกล่าว 
สามารถน ามาวเิคราะห์ โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis รวมทั้ง การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและไดด้ าเนินการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐาน
เก่ียวกบัโครงสร้างขององค์ประกอบ โดยมีขอ้ค าถาม ทั้งหมด 53 ขอ้ ประกอบด้วย 6 ดา้น ไดแ้ก่  
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(1) ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั จ านวน 10 ขอ้ (2) ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 
จ านวน 10 ขอ้ (3) ดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ จ  านวน 10 ขอ้ (4) ดา้นการ
ได้รับการยอมรับในสังคม จ านวน 8 ขอ้ (5) ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน จ านวน  
7 ขอ้ และ (6) ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม จ านวน 8 ขอ้ โดยขอ้ค าถามทั้งหมดจะถามถึง 
ระดบัความคิดเห็น มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale  
มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วย  
นอ้ยท่ีสุด 
 Lisbet Alfonso (2016) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การท าความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาทการไกล่เกล่ีย
ของคุณภาพชีวติการท างานกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์ และพฤติกรรมการเป็น
พลเมืองขององคก์าร มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์ารไม่ไดรั้บรางวลั
โดยตรงจากองค์การ เพื่อทดสอบคุณภาพของบทบาทในการท างานของ QOWL ในความสัมพนัธ์
ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์ (EI) กบัพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์าร (OCB) งานวิจยัน้ี 
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีการวิเคราะห์ข้อมูล โดย (Ka Iser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใช้วดั 
ความเหมาะสมของขอ้มูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์ โดยเทคนิค Factor Analysis พบวา่ KMO มีค่าเขา้ใกล ้
1.00 และ Factor Loading ทุกตวั มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป แสดงว่า ขอ้มูลดงักล่าว สามารถน ามา
วเิคราะห์ โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis รวมทั้ง การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบ  
เชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อตอ้งการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัโครงสร้าง
ขององค์ประกอบ โดยมีขอ้ค าถาม ทั้งหมด 60 ขอ้ ประกอบดว้ย 6 ด้าน ไดแ้ก่ (1) ดา้นสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยั จ านวน 10 ขอ้ (2) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว จ านวน 10 ข้อ  
(3) ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า จ  านวน 10 ข้อ (4) ด้านการได้รับการ
ยอมรับในสังคม จ านวน 10 ขอ้ (5) ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน จ านวน 10 ขอ้ และ 
(6) ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม จ านวน 8 ข้อ โดยข้อค าถามทั้ งหมดจะถามถึง ระดับ 
ความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale  
มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วย  
นอ้ยท่ีสุด 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเ ก่ียวกับการวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน  พบว่า  
โดยส่วนใหญ่ งานวิจัยเชิงประจักษ์เก่ียวกับการวัดการวดัคุณภาพชีวิตในการท างานจะใช้
แบบสอบถามค าถามปลายปิด ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนั้ น การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงได้น า 
มาตรวดัของ Dagmara Bubell (2016) มาตรวดัของ Hamid Zare (2014) มาตรวดัของ Jyotirmayee 
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Choudhury (2015) มาตรวดัของ Kim Toffoletti (2016) และมาตรวดัของ Lisbet Alfonso (2016)  
มาใช้เป็นมาตรวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ (1) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย  
(2) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (3) ด้านการพัฒนาความสามารถและสร้าง
ความกา้วหนา้ (4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม (5) ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน 
และ (6) ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม เน่ืองจากเป็นแนวทางท่ีใกลเ้คียงกบัการศึกษาของผูว้ิจยั
ท่ีใช้แบบสอบถามค าถามปลายปิด เก็บรวบรวมข้อมูล โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึง ระดับ 
ความคิดเห็น ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยวิธี Likert Scale 
คือ (5) เห็นด้วยมากท่ีสุด (4) เห็นด้วยมาก (3) เห็นดว้ยปานกลาง (2) เห็นด้วยน้อย (1) เห็นด้วย 
นอ้ยท่ีสุด 

 
แนวคิด และทฤษฎเีกีย่วข้องกบัผลการปฏิบัติงาน 
 1. ประวตัิความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎขีองผลการปฏิบัติงาน 
 สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2561: 76) ไดอ้ธิบายแนวคิดของ ผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งน่าสนใจ
ว่า ในปัจจุบันนิยมใช้แนวคิดของการบริหารผลการปฏิบัติงานในลักษณะของการบูรณาการ  
ความคาดหวงั ความตอ้งการของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์าร ทั้งน้ี เพื่อให้สามารถตอบสนอง 
ต่อความตอ้งการขอไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ถือหุน้ ตอ้งการเงินปันผลท่ีสูงข้ึน ผูบ้ริโภคตอ้งการ
คุณภาพ การบริการท่ีดี ตลอดจนการส่งมอบท่ีดีข้ึน แต่ราคาถูกลง ในดา้นของพนกังาน ตอ้งการ
ผลประโยชน์ผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน โอกาสในการได้รับการพฒันาและความเจริญก้าวหน้าท่ีดีข้ึน 
สังคม ตอ้งการส่ิงแวดลอ้มท่ีปราศจากมลพิษ ความตอ้งการของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์การ  
ก็คือ เป้าหมายในการด าเนินงานขององคก์าร ท่ีองคก์ารจะตอ้งตอบสนองและเพื่อใหก้ารบริหารงาน
ขององคก์ารบรรลุเป้าหมายดงักล่าว องคก์ารจึงควรน าเอา แนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช ้
ในการบริหารงานขององค์การ แต่ในการบริหารเชิงกลยุทธ์ขององค์การต่าง ๆ ส่วนใหญ่ยงัขาด
ประสิทธิภาพในการบูรณาการผลการปฏิบติังานของ พนกังาน หน่วยงาน และองค์การให้เป็นไป 
ในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงจากปัญหาดังกล่าว จะส่งผลกระทบให้ผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 
ขององค์การ ไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย ภารกิจ และวิสัยทัศน์ท่ีองค์การก าหนดไวไ้ด้ ดังนั้ น  
การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) ซ่ึงเป็นกลยุทธ์หรือกระบวนการในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะท าให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้  
โดยผ่านกระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง สม ่าเสมอ และมุ่งเน้นการพฒันา
พนกังานอยา่งต่อเน่ือง โดยเป็นการผสานมิติในการปฏิบติังานของ พนกังาน 2 องคป์ระกอบส าคญั
เขา้ดว้ยกนั คือ 
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1) แนวด่ิง เป็นการเช่ือมโยง วิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย ขององค์การ 
หน่วยงาน และพนักงาน ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยผ่านกระบวนการปฏิบติังานท่ีตอ้งใช้
ความรู้ ความสามารถ และทกัษะของพนกังาน 

2) แนวราบ เป็นการน าผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปใช้ประโยชน์  
ในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น การพฒันา การฝึกอบรม การให้ประโยชน์ตอบแทน 
การวางแผนอาชีพ และการโยกยา้ยเล่ือนต าแหน่ง 
 โดยแนวความคิดท่ีส าคัญของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
มีดงัต่อไปน้ี 

1) บูรณาการเป้าหมายขององคก์ารมาสู่เป้าหมายของหน่วยงานและพนกังาน 
2) มุ่งเนน้กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
3) มุ่งเน้นการปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างต่อเน่ืองและ

สม ่าเสมอ 
4) เป็นกระบวนการในการสร้างความร่วมมือ การยอมรับ และเห็นพอ้ง

ตอ้งกนัมากกวา่การควบคุม 
5) เป็นการสร้างให้เกิดการยอมรับในสาเหตุของความบกพร่องในการ

ปฏิบติังานของพนักงานแต่ละคน แล้วยงัสามารถบ่งช้ีได้ว่า จะแก้ไขปัญหาความบกพร่องนั้น  
ดว้ยวธีิการอะไร 

6) เป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานรู้จกัการบริหารการปฏิบติังานของตนเอง 
7) ตอ้งการวธีิการบริหารงานแบบการมีส่วนร่วมอยา่งจริงจงั 
8) ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัระหว่างพนกังานและผูบ้งัคบับญัชาอย่างต่อเน่ือง 

และสม ่าเสมอ 
9) เป็นการประเมินผลการปฏิบติังานต่อเป้าหมายท่ีไดต้กลงกนัไว ้
10) จะไม่ใชเ้ป็นประเด็นหลกัในการข้ึนค่าจา้งประจ าปี 

 ซ่ึงมีวตัถุประสงค์ท่ีส าคัญของการจัดท าการบริหารผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
ดงัต่อไปน้ี คือ 

1) เพื่อปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังานขององค์การ หน่วยงาน และ
พนกังาน 

2) เพื่อให้เป้าหมายในการปฏิบติังานขององค์การ หน่วยงาน และพนกังาน
เป็นไปในแนวทาง เดียวกนั 

3) เพื่อพฒันาความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานของพนกังาน 
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4) เพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์อันดี ระหว่างผูบ้ ังคับบัญชาและพนักงาน  
บนพื้นฐานของการเห็นพอ้งตอ้งกนัในการก าหนดเป้าหมาย การพฒันาพนกังาน การให้ค  าปรึกษา 
และการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 

5) เพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถจดัการผลการปฏิบัติงานและการ
เรียนรู้ดว้ยตนเอง 
 Abolade Dupe Adesubomi (2018:  6)  ได้น า เสนอแนว คิดผลการป ฏิบั ติ ง านไว้   
อยา่งน่าสนใจวา่ ในการปฏิบติังานไดดี้หรือไม่ดีนั้น ผูป้ฏิบติัจะตอ้งไดก้ารตอบสนองความตอ้งการ 
ทั้งภายในและภายนอก (External and Internal Need) ซ่ึงได้รับการตอบสนองแล้ว ย่อมหมายถึง  
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่  ความต้องการภายนอก ได้แก่  (1) รายได ้
หรือค่าตอบแทน (2) ความมั่นคงปลอดภยัในการปฏิบัติงาน (3) สภาพแวดล้อมทางภายภาพ  
(4) ต าแหน่งหน้าท่ี ความต้องการภายใน ได้แก่ ความตอ้งการเข้าหมู่คณะ ความต้องการแสดง
ความรู้สึกเก่ียวกับการจงรักภักดี ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ ความต้องการในศักด์ิศรี 
ของตนเอง 
 Jeremy L. Hall (2017: 46) ได้น าเสนอแนวคิดผลการปฏิบัติงานไวอ้ย่างน่าสนใจว่า 
ประสิทธิภาพขององค์การ นอกจากพิจารณาถึง ทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ ท่ีเป็นปัจจยั
น าเขา้และผลผลิตขององคก์าร คือ การบรรลุเป้าหมายแลว้ องคก์ารในฐานะท่ีเป็นองคก์ารในระบบ
เปิด (Open System) ยงัมีปัจจยัท่ีประกอบอีก ดงัน้ี 

1) หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การมีความซับซ้อนต ่า (High 
Task-Environment Complexity) 

2) การก าหนดระเบียบปฏิบติัชดัเจน เพื่อเพิ่มการท างานท่ีมองได ้มีผลท าให้
ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย 

3) ผลการท างานท่ีมองไดส้ัมพนัธ์ในทางบวกประสิทธิภาพ 
4) หากพิจารณาควบคู่กนัจะปรากฏวา่ การก าหนดระเบียบปฏิบติัอยา่งชดัเจน 

และผลการท างานท่ีมองเห็นได้ มีความสัมพันธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปร 
แต่ละตวัตาม 
 Joseph Drew (2018: 397) ได้น าเสนอแนวคิดผลการปฏิบัติงานไว้อย่างน่าสนใจว่า 
ประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานอยู่ท่ีความส าคัญท่ีโครงสร้างและเป้าหมายขององค์การ 
(Organization’s Structure and its Goals) ซ่ึงก าหนดหลกัประสิทธิภาพไว ้12 ประการ ท่ีสะทอ้นถึง 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและการบริหารจดัการท่ีมีระบบ โดยมุ่งท่ีการท างานให้เหมาะสม 
และง่ายข้ึน ซ่ึงจะลดความส้ินเปลืองในดา้นต่าง ๆ มีรายละเอียด ดงัน้ี 
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1) ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน (Clearly Defined Ideal) ผูบ้ริหารตอ้งทราบถึง 
ส่ิงท่ีตอ้งการเพื่อลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 

2) ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป (Common Sense) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาความสามารถ
สร้างความแตกต่างโดยคน้หาความรู้และค าแนะนาใหม้ากเท่าท่ีจะท าได ้

3) ค  าแนะนาท่ีดี (Competent Counsel) ผูบ้ริหารตอ้งการคาแนะนาจากบุคคลอ่ืน 
4) วินัย (Discipline) ผูบ้ริหารควรก าหนดองค์การ เพื่อให้พนักงานเช่ือถือ 

ตามกฎและวนิยัต่าง ๆ 
5) ความยติุธรรม (Fair Deal) ผูบ้ริหารควรให้ความยติุธรรมและความเหมาะสม 
6) มีข้อมูลท่ีเช่ือถือได้เป็นปัจจุบนั ถูกต้อง และแน่นอน (Reliable, Diate, 

Accurate, and Permanent Records) ผูบ้ริหารควรจะมีขอ้เทจ็จริงเพื่อใชใ้นการตดัสินใจ 
7) ความฉับไวของการจดัส่ง (Dispatching) ผูบ้ริหารควรใช้การวางแผน 

ตามหลักวิทยาศาสตร์ส าหรับแต่ละหน้าท่ี เพื่อให้องค์การท าหน้าท่ีได้อย่างราบร่ืนและบรรลุ
จุดมุ่งหมาย 

8) มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันา
วธีิการท างานและก าหนดเวลาท างานส าหรับแต่ละหนา้ท่ี 

9) สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผูบ้ริหารควรรักษาสภาพแวดลอ้ม 
ใหดี้ 

10) การปฏิบัติการท่ีมีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผูบ้ริหารควร
รักษารูปแบบ มาตรฐานของวธีิการปฏิบติัท่ีดี 

11) มีค  าสั่งการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐานระบุไว ้(Written Standard-Practice 
Instructions) ผูบ้ริหารตอ้งระบุการท างานท่ีมีระบบถูกตอ้งและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

12) การให้รางวลัท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ผูบ้ริหารควรให้
รางวลัพนกังานส าหรับการท างานท่ีเสร็จสมบูรณ์ 
 Dahler-Larsen, P. (2014: 967) ไดน้ าเสนอแนวคิดผลการปฏิบติังานไวอ้ย่างน่าสนใจว่า 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การนั้น จะต้องตอบสนองความต้องการทั้ งภายในและ
ภายนอก (Internal and External Need) ซ่ึง เม่ือได้รับการตอบสนองแล้ว ย่อมส่งผลดีต่อการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่ 

1) รายไดห้รือค่าตอบแทน 
2) ความมัน่คง ปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
3) สภาพแวดภาพทางภายนอก 
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4) ต าแหน่งหนา้ท่ี 
5) รักษาระเบียบวนิยั ในการท างาน 
6) ปฏิบติังานดว้ยความยุติธรรม 
7) งานเช่ือถือไดฉ้บัพลนัมีคุณภาพและลงทะเบียน เป็นหลกัฐาน 
8) งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึง การด าเนินการงานอยา่งทัว่ถึง 
9) งานส าเร็จ ทนัเวลา 
10) ผลของงานไดม้าตรฐาน 
11) การด าเนินงานสามารถยดึมาตรฐานได ้
12) ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการท างาน 
13) ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 

 ทั้งน้ีของ Mathis and Jackson (2003) ไดน้ าเสนอโมเดลของผลการปฏิบติังาน โดยโมเดล 
ผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน และความสามารถเก่ียวกบั
งาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1) ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) หมายถึง ความส าเร็จของ
การปฏิบติัท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณภาพหรือการกระท าท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ 
ความเขา้ใจในเป้าหมายขององค์การและการด าเนินการของพนักงาน น าไปสู่ความสามารถใน 
การท างานให้บรรลุเป้าหมาย/วตัถุประสงค์ขององค์การ ตามจ านวนท่ีได้รับมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือเป็นไปตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนดไว ้

2) คุณภาพงาน (Quality of Work) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังาน
ได้ถูกต้องสมบูรณ์ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ผลการปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบัระดบัคุณภาพของ 
การท างานโดยตรงและถือเป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณภาพของมนุษย์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงได้ตาม
สถานการณ์ ผลการปฏิบติังานยงัข้ึนกบัตวัแปรพื้นฐานท่ีส าคญั เช่น ความถนดั การเรียนรู้ แรงจูงใจ 
ความพยายาม และการรับรู้บทบาทของตน 

3) ความสามารถเก่ียวกับงาน (Adaptive Performance) หมายถึง ความรู้  
ความเข้าใจในขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติเ ก่ียวกับงาน (Job Knowledge) เป็นการอธิบายถึง  
การปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์าร ความรู้ ความเขา้ใจในขั้นตอน
และวิธีการปฏิบติัเก่ียวกบังาน การเรียนรู้ ความพยายาม ความสามารถ และการรับรู้ต่อบทบาท 
ภายใต้เ ง่ือนไขการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์บางประการ จะท าให้เห็นความแตกต่าง 
ในทางบวกของความสามารถเก่ียวกบังาน 
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 Drew, J. and B. Dollery (2015: 79) ไดน้ าเสนอแนวคิดผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งน่าสนใจ
ว่า ผลการปฏิบติังานเป็นผลท่ีเกิดจากกระบวนการติดต่อส่ือสาร 2 ทาง (2-Way Communication) 
ภายใต้ความเช่ือในลักษณะความเท่าเทียมกันของหุ้นส่วน (Partnership) โดยแสดงให้เห็นถึง 
ขอ้ตกลงร่วมกันระหว่างงานและความคาดหวงั อนัจะน าไปสู่วิธีการท่ีจะท าให้พนักงานบรรลุ
เป้าหมายการท างาน มีวิธีการท างานท่ีถูกตอ้งเหมาะสมและเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ร่วมกัน  
ทั้งสองฝ่าย ในการท่ีจะช่วยปรับปรุงและพฒันาการท างานให้ดีข้ึน รวมทั้ง เป็นการก าหนดตวัช้ีวดั
ผลการปฏิบติังานและคน้หาวธีิการแกไ้ขอุปสรรคท่ีขดัขวางการท างาน และเม่ือกระบวนการขา้งตน้
ได้เกิดข้ึนอย่างสมบูรณ์ จะท าให้องค์การมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกค้าหรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง และอยู่บนพื้นฐานของการบริหาร
ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีองค์การมีอยู่อย่างคุม้ค่า และพร้อมท่ีจะรับมือกบัความเปล่ียนแปลงอนัอาจจะ
เกิดข้ึนในอนาคตไดเ้ป็นอยา่งดี องคก์ารจะทราบวา่ พนกังานใดสมควรไดรั้บรางวลัตอบแทนในรูป
ของเงินเดือน สวสัดิการในขั้นสูงข้ึน ตอ้งอาศยัแบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
(Reliability) มีความสอดคล้อง ตรงกบัลกัษณะของงาน (Validity) จึงจะท าให้ทราบว่า พนกังาน 
ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ และทักษะ ช่วยผลิตสินค้าและบริการ ได้ตามความต้องการของ
หน่วยงานขององค์การหรือไม่ ผลงานท่ีได้คุม้กบัค่าตอบแทนท่ีหน่วยงาน หรือองค์การจ่ายให้
หรือไม่ ในอดีตเช่ือวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเร่ืองเฉพาะตวัของพนกังาน ดงันั้น จึงเนน้ 
การประเมินผลการปฏิบติังานในเร่ืองคุณลักษณะ (Traits) ความบกพร่องทางกาย (Deficiency)  
และความสามารถ (Ability) ซ่ึงบางคร้ังไม่เก่ียวกับงาน โดยมีความเช่ือว่า คนท่ีมีการศึกษาดี  
มีบุคลิกดี หรือไม่พิการ น่าจะท างานไดดี้กวา่คนท่ีมีคุณสมบติัตรงขา้ม 
 ปัจจุบนัแนวคิดน้ีได้เปล่ียนแปลงไป การท างานจะให้ความส าคญักบัผลงานท่ีเกิดข้ึน  
และยดึเป้าหมายของงานเป็นหลกั ในอนาคตยิง่มีความจ าเป็นอยา่งยิง่ การประเมินผลการปฏิบติังาน
ตามแนวคิดสมยัใหม่ มีองค์ประกอบอยา่งนอ้ย 3 ประการ คือ (นงลกัษณ์ เพิ่มชาติ, 2548) เนน้เร่ือง
ผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน (Results Oriented) ยึดเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร (Focus on 
Goals or Objectives) และตอ้งมีส่วนร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาในการก าหนดเป้าหมายงาน (Mutual 
Goal Setting Between Supervisor and Employee)  ทั้ ง น้ี  เพราะเช่ือว่า  เ ม่ือพนักงานมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของงาน เพื่อใช้เป็นเกณฑ์วดัความส าเร็จของการ 
ท างานแลว้ จะท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงานและมีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 
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 ส่วน Drew, J.  &  B.  Dollery (2016:  816) ได้น า เสนอแนวคิดผลการปฏิบัติงานไว้  
อย่างน่าสนใจวา่ ผลการปฏิบติังาน เก่ียวขอ้งกบัระดบัคุณภาพของการท างานโดยตรงและถือเป็น
พฤติกรรมท่ีมีคุณภาพของมนุษย์ ท่ีอาจเปล่ียนแปลงได้ตามสถานการณ์ โดยพบว่า ผลการ
ปฏิบติังานยงัข้ึนกบัตวัแปรพื้นฐานท่ีส าคญั เช่น ความถนัด การเรียนรู้ แรงจูงใจ ความพยายาม 
ความสามารถ การรับรู้ต่อบทบาท และผลการปฏิบัติงาน ของแต่ละบุคคล (Individual Work 
Performance: IWP) โดยทั่วไปจะ หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระท าท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับ 
เป้าหมายขององค์การ (Thurston & McNall, 2010) เป็นต้น และ Ismail, Mashkuri, Sulaiman & 
Hock (2011) ท่ีท าการศึกษากรอบงานอาชีพทัว่ไป 17 กรอบและกรอบงานเฉพาะเจาะจง 19 กรอบ  
พบว่า องค์ประกอบท่ีถูกท่ีใช้ในการอธิบายถึง การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลบ่อย ๆ คือ 
ประสิทธิผลของงาน (Task Performance) คุณภาพงาน (Work Quality) ความขดัแยง้ในการท างาน 
(Counterproductive Work) และความสามารถเก่ียวกบังาน (Adaptive Performance) 
 จากการทบทวนวรรณกรรม เอกสาร ต าราต่าง ๆ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิด  
ผลการปฏิบัติงาน ผู ้วิจ ัย จึงได้น าแนวคิดผลการปฏิบัติงานของ Mathis and Jackson (2003)  
ไดน้ าเสนอโมเดลของผลการปฏิบติังาน โดยโมเดลผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ประสิทธิผล
ของงาน (Effectiveness of Work) คุณภาพของงาน (Quality of Work) และความสามารถเก่ียวกบั
งาน (Adaptive Performance) มาใชใ้นการพฒันาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี 
 2. ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 นักวิชาการและนักวิจยัหลายท่าน ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบติังานไวม้ากมาย
หลายดว้ยกนั แต่มีท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
 สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2561: 56) ได้อธิบายความหมายของผลการปฏิบติังานไวอ้ย่าง
น่าสนใจวา่ ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนกังานคนหน่ึงในช่วงเวลาหน่ึงว่า 
สามารถปฏิบติังานไดดี้เพียงใด โดยมีเกณฑ์การประเมินในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี ประสิทธิผลของงาน 
คุณภาพของงานและความสามารถเก่ียวกบังาน 
 ยศพงศ์ สอนเนย (2559: 7) ได้อธิบายความหมายของผลการปฏิบติังานไวว้่า ผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การท่ีมุ่งเน้นผลลัพธ์ขององค์การ  
มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยการปฏิบัติงานนั้ น ต้องเกิดจากความตั้ งใจและประสิทธิภาพ 
การท างานของพนกังานในองค์การดว้ย โดยผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น  
จะท าใหอ้งคก์ารธุรกิจสามารถชนะคู่แข่งขนัได ้
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 Drew, J. & B. Dollery (2016: 818) ได้อธิบายความหมายของผลการปฏิบติังานไวว้่า  
ผลการปฏิบติังาน หมายถึง การท างานท่ีให้ความส าคญักบัผลงานท่ีเกิดข้ึนและยึดเป้าหมายของงาน
เป็นหลกั ทั้งน้ี ท าใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการด าเนินงานขององคก์าร 
 Neda Abdolvanda (2015:  5473)  ได้อธิบายความหมายของผลการปฏิบัติงานไว้ว่า  
ผลการปฏิบติังาน หมายถึง วธีิการท่ีท าให้พนกังานบรรลุเป้าหมายการท างาน โดยวิธีการท างานนั้น 
มีความถูกต้อง เหมาะสม และเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ร่วมกันทั้งสองฝ่ายในการท่ีจะช่วย
ปรับปรุงและพฒันาการท างานใหดี้ข้ึน รวมทั้ง เป็นการก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานและคน้หา
วิธีการแก้ไขอุปสรรค ท่ีขดัขวางการท างาน และเม่ือกระบวนการขา้งตน้ไดเ้กิดข้ึนอย่างสมบูรณ์  
จะท าให้องคก์าร มีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของลูกคา้หรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง และอยูบ่นพื้นฐานของการบริหารทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีองค์การมีอยู่
อยา่งคุม้ค่า และพร้อมท่ีจะรับมือกบัความเปล่ียนแปลงอนัอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตไดเ้ป็นอยา่งดี 
 Melnyk, S. A., U. Bititci, K. Platts, J. Tobias, and B. Andersen. (2014: 174) ได้อธิบาย
ความหมายของผลการปฏิบติังานไวว้่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีก าหนดวิธีการปฏิบัติงานต่อกัน โดยมีการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในการ
ปฏิบติังานและส่งผลใหก้ารปฏิบติังานนั้น มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีสูงข้ึน 
 จากความหมายของนกัวชิาการต่าง ๆ จึงมีความเห็นวา่ แต่ละความหมายนั้น คลา้ยคลึงกนั 
ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ในองค์การคนหน่ึงในช่วงเวลาหน่ึง ว่าสามารถปฏิบติังานไดดี้เพียงใด โดยมีเกณฑ์การประเมิน 
ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี (1) ประสิทธิผลของงาน (2) คุณภาพของงาน และ (3) ความสามารถเก่ียวกบังาน 
 3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 Armstrong (2009: 34) ไดใ้หแ้นวคิดดา้นการบริหารผลการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 

1) จะตอ้งเกิดความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัระหวา่งกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย์
กบักลยทุธ์ขององคก์าร จึงจะเกิดประสิทธิผลสูงสุด (Strategic Fit) 

2) ให้มองคนเป็นสินทรัพย์ (Asset)  อย่างหน่ึงท่ีควรค่าแก่การลงทุน  
เพื่อมูลค่าเพิ่ม (Value Added) ของคนให้กบัองค์การ โดยใช้กระบวนการต่าง ๆ ของการบริหาร
จดัการ หรือการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3) ระบบการให้รางวลัจะต้องให้ตามความสามารถ ทักษะ และผลการ
ปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 
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4) มุ่งให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การ (Commitment) และเกิด 
ความไวว้างใจ เพราะผลลพัธ์หรือเป้าหมายของการบริหารผลการปฏิบติังานในงานทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์าร คือ เพื่อเกิดผลิตภาพ (Productivity) ก าไร (Profit) และมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีข้ึน 
 Prajapati Trivedi (2017: 338) ไดใ้ห้แนวคิดท่ีส าคญัเก่ียวกบักระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ว่า องค์การมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการบริหารและพฒันาพนักงานให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังาน จนมีผลการปฏิบติังานในอนาคตบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
อยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถอธิบายรายละเอียดได ้ดงัน้ี 

1) การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการในการบูรณาการเป้าหมาย
ขององคก์ารมาสู่เป้าหมายของหน่วยงานและพนกังาน 

2) การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท างานท่ีมุ่งมองไปขา้งหนา้
โดยมุ่งเนน้ท่ีกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3) การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการในการสร้างความร่วมมือ 
การยอมรับ และเห็นพอ้งตอ้งกนัมากกวา่การควบคุม 

4) การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการท่ีมุ่งเน้นการปรับปรุง 
การปฏิบติังานของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ 

5) การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นการสร้างให้เกิดการยอมรับในสาเหตุ 
ของความบกพร่องในการปฏิบติังานของพนักงานแต่ละคน แล้วยงัสามารถบ่งช้ีได้ว่าจะแก้ไข 
ความบกพร่องนั้นดว้ยวธีิการอยา่งไร 

6) การบริหารผลการปฏิบติังานจะกระตุน้ใหพ้นกังานรู้จกัการบริหารผลการ
ปฏิบติังานของตนเอง 

7) การบริหารผลการปฏิบติังานตอ้งการวิธีการบริหารงานแบบการ มีส่วนร่วม 
อยา่งจริงจงั 

8) การบริหารผลการปฏิบติังานตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัระหวา่งพนกังานและ
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 

9) การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานต่อ
เป้าหมายท่ีไดต้กลงไว ้

10) การบริหารผลการปฏิบัติงานจะไม่ใช้เป็นวตัถุประสงค์หลักในการ 
ข้ึนค่าจา้งประจ าปี 
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 นอกจากน้ี Rick Vogel (2018: 392) ไดใ้ห้แนวคิดการบริหารผลการปฏิบติังาน โดยเน้น 
ท่ีการพิจารณาการบริหารจดัการเชิงระบบ ซ่ึงมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั ดงัน้ี 

1) ปัจจัยน าเข้า (Input) หรือทรัพยากรต่าง ๆ (Resources) ท่ีต้องน ามาใช ้
ในการด าเนินงาน อาทิ งบประมาณ บุคลากร เป็นตน้ 

2) กระบวนการด าเนินงาน (Process) หรือกิจกรรมต่าง ๆ (Activities) ของ
องค์การ อาทิ การวิเคราะห์โครงการ การให้สิทธิประโยชน์ การตรวจสอบ การศึกษาภาวะ
อุตสาหกรรมรายสาขา เป็นตน้ 

3) ผลผลิต (Output) ไดแ้ก่ ผลิตภณัฑ์ (Products) ในรูปของสินคา้และบริการ 
ผลงานท่ีเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารโดยตรง เช่น จ านวนโครงการ
ท่ีไดรั้บการอนุมติั และเปิดด าเนินการรายการศึกษา และวจิยัอุตสาหกรรมรายสาขา เป็นตน้ 

4) ผลลพัธ์ (Outcome) เป็นความคาดหวงัท่ีตอ้งการจะบรรจุผลขององค์การ
หรือผลรวมท่ีไดรั้บติดตามมาจากผลผลิต อาทิ จ  านวนการจา้งงาน มูลค่าการผลิตและการส่งออก 
ความเติบโตและความเขม้แขง็ของอุตสาหกรรม เป็นตน้ 
 จากแนวคิดและหลักการของการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น  
สามารถสรุปไดว้่า การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นแนวคิดท่ีมุ่งเน้นการบริหารผลการปฏิบติังาน
ของพนักงาน แต่ละคนในเชิงบูรณาการ ท่ีตอ้งการสร้างความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างองค์การและ
พนักงานเก่ียวกับวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และเป้าหมายของงาน ให้มีความสอดคล้องและเป็นไป 
ในทิศทางเดียวกัน เพื่อพฒันาผลลัพธ์ขององค์การควบคู่กับการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน 
ไปพร้อม ๆ กัน โดยผ่านกระบวนการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (2-Way Communication) 
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ยศพงศ ์สอนเนย (2559: 56) ไดอ้ธิบายไวอ้ยา่งน่าสนใจวา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
เป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ  
ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบนัทึก  
และประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมาตรฐานแบบเดียวกนั  
มีเกณฑก์ารประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 
 Abramo, G., & D’Angelo, C. A. (2014: 1132) ไดอ้ธิบายถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ไวอ้ยา่งน่าสนใจ โดยมีรายละเอียดแต่ละหวัขอ้ ดงัน้ี 

1) วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน การท่ีองคก์ารจะทราบวา่ 
พนักงานใดสมควรได้รับรางวลัตอบแทนในรูปของเงินเดือน สวสัดิการในขั้นสูงข้ึน ตอ้งอาศยั 
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แบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความน่าเช่ือถือ (Reliability) มีความสอดคล้องตรงกบัลกัษณะ
ของงาน (Validity) จึงจะทราบว่า พนกังานไดใ้ช้ความรู้ ความสามารถ และทกัษะช่วยผลิตสินคา้
และบริการได้ตามความตอ้งการของหน่วยงานขององค์การหรือไม่ ผลงานคุ้มกบัค่าตอบแทน 
ท่ีหน่วยงานหรือองค์การจ่ายให้หรือไม่ ในอดีตเช่ือว่า การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเร่ือง
เฉพาะตวัของพนักงาน ดงันั้น จึงเน้นการประเมินผลการปฏิบติังานในเร่ืองคุณลกัษณะ (Traits) 
ความบกพร่องทางกาย (Deficiency) และความสามารถ (Ability) ซ่ึงบางคร้ังไม่เก่ียวกับงาน  
โดยมีความเช่ือวา่ คนท่ีมีการศึกษาดี มีบุคลิกดีหรือไม่พิการ น่าจะท างานไดดี้กวา่คนท่ีมีคุณสมบติั
ตรงขา้ม 
 ปัจจุบนัแนวคิดน้ีได้เปล่ียนแปลงไป การท างานจะให้ความส าคญักบัผลงานท่ีเกิดข้ึน  
และยดึเป้าหมายของงานเป็นหลกั ในอนาคตยิง่มีความจ าเป็นอยา่งยิง่ การประเมินผลการปฏิบติังาน
ตามแนวคิดสมยัใหม่ มีองค์ประกอบอย่างน้อย 3 ประการ คือ เน้นเร่ืองผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน 
(Results Oriented) ยึดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การ (Focus on Goals or Objectives)  
และตอ้งมีส่วนร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาในการก าหนดเป้าหมายงาน (Mutual Goal Setting Between 
Supervisor and Employee) ทั้ งน้ี เพราะเช่ือว่า เม่ือพนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
หรือวตัถุประสงค์ของงาน เพื่อใช้เป็นเกณฑ์วดัความส าเร็จของการท างานแล้ว วิธีการเช่นน้ี  
จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและท าให้มีความกระตือรือร้นท่ีจะท าให้งานบรรลุ
เป้าหมาย ช่วยลดความสับสนในการท างาน เพราะพนกังานจะรู้วา่ จะตอ้งปฏิบติัอยา่งไรจึงจะบรรลุ
เป้าหมาย 

2) ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน มีความส าคญัทั้งต่อพนกังาน ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์าร ดงัต่อไปน้ี คือ 

2.1) ความส าคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า ผลการ
ปฏิบติังานของตนเป็นอย่างไร มีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา มีจุดบกพร่อง 
ท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงหรือไม่ เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลให้พนักงานทราบ  
ก็จะได้รับรู้การปฏิบัติงานเป็นอย่างไร หากไม่มีการประเมินผล พนักงานก็ไม่มีทางรู้ถึงผล 
การปฏิบติังานของตนว่า มีส่วนใดท่ีควรจะคงไวแ้ละส่วนใดควรจะปรับปรุง พนักงานท่ีมีผล 
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีอยูแ่ลว้ ก็จะไดเ้สริมสร้างใหมี้ผลการปฏิบติังานดียิง่ข้ึน 

2.2) ความส าคัญต่อผู ้บังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
แต่ละคน ย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผู ้บังคับบัญชา  
การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน จึงมีความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา เพราะจะท าให้รู้ว่า 
พนกังานมีคุณค่าต่องานหรือต่อองค์การมากน้อยเท่าใด จะหาวิธีส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผล 
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การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างไร ควรจะให้ท าหน้าท่ีเดิมหรือสับเปล่ียนโอนยา้ยหน้าท่ี
ไปท างานใด จึงจะได้ประโยชน์ต่อองค์การยิ่ง ข้ึน หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ก็ไม่สามารถจะพิจารณาในเร่ืองเหล่าน้ีได ้

2.3) ความส าคญัต่อองคก์าร เน่ืองจากผลส าเร็จขององคก์าร มาจากผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน ดงันั้น การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน จะท าให้รู้ว่า 
พนักงานแต่ละคนปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดบัใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อย
อะไรบา้ง เพื่อองค์การจะได้หาทางปรับปรุงหรือจดัสรรพนักงานให้เหมาะสมกบัความสามารถ  
ซ่ึงจะท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานมีความส าคญัและมีประโยชน์ต่อการบริหารงาน 
ดงัท่ีกล่าวมา หน่วยงานต่าง ๆ จึงก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานข้ึนภายในหน่วยงาน
ของตน การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงมีความส าคญั จ าเป็นต้องด าเนินการ  
อย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันมิให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ติดตามมาในภายหลังจากท่ีน าระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้  เ ช่น การต่อต้านจากผู ้บังคับบัญชาท่ีท าหน้า ท่ีประเมิน  
การไม่ยอมรับของพนักงานผูรั้บการประเมิน การไม่สามารถสรุปผลการประเมินได้หลังจาก 
ท่ีท าการประเมินแลว้ เป็นตน้ 

3) ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในการบริหารงาน  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวตัถุประสงค์มากกว่าเพียงเพื่อจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงาน  
เพราะผลท่ีได้จากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคุณค่าต่อการพฒันางานและมีคุณค่าต่อ 
การบริหารงาน ดงัน้ี 

3.1) ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการจดัสรรทรัพยากรของหน่วยงานอยา่งเป็นธรรม 
3.2) สร้างแรงจูงใจและให้รางวลัตอบแทนพนกังานท่ีมีผลงานได้มาตรฐาน 

หรือสูงกวา่มาตรฐาน 
3.3)  รักษาความเป็นธรรมภายใน ทั้ งในด้านการบริหารเงินเดือน 

ค่าตอบแทน และการบริหารงานบุคคล กล่าวคือ สามารถพิจารณาประสิทธิภาพการบริหารงาน 
ขององค์การจากการประเมินผลการปฏิบติังานว่า ให้ความส าคญักบัผลงานหรือให้ความส าคญั 
กบัพฤติกรรม 

3.4) ใชเ้ป็นเคร่ืองมือสอนงานและพฒันาพนกังาน กล่าวคือ การประเมินผล 
การปฏิบติังาน เป็นกระบวนการหน่ึงในการพฒันาพนกังาน 

3.5)  ใช้เป็นเคร่ืองมือให้พนักงานยึดถือระเบียบ ข้อบังคับร่วมกัน 
อยา่งเท่าเทียม 
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3.6) ให้พนักงานได้ทราบถึง ความรู้ความสามารถของตนเองในสายตา
ของผูบ้งัคบับญัชา และ/หรือเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

3.7) เป็นการทดสอบความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชา หากไม่ยุติธรรม
แลว้ คนท่ีมีความสามารถก็จะหนีจากผูบ้งัคบับญัชา ในท่ีสุดผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท างานนั้นดว้ยตนเอง
และท างานหนกัมากข้ึน 

3.8) ช่วยวิเคราะห์ปัญหาขององค์การในด้านต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการ
ก าหนดความตอ้งการ ฝึกอบรม ความรอบรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทกัษะ (Skills) 
ของพนกังานและลกัษณะการวา่จา้ง เป็นตน้ 

3.9)  ใช้เ ป็นข้อมูลในการป้องกันปัญหาทางการบริหาร กล่าวคือ  
ฝ่ายบริหารงานบุคคลสามารถจะวิเคราะห์การประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายงาน  
วา่ยติุธรรมหรือไม่ 

4) หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักการส าคัญ ๆ ท่ีใช้เป็นแนว
ทางการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างถูกต้อง  
และบรรลุตามวตัถุประสงค ์มีดงัน้ี 

4.1) การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการประเมินค่าผลการ
ปฏิบติังาน มิใช่ประเมินบุคคล (Weigh the Work-Not the Worker) 

4.2)  การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหน่ึงของหน้า ท่ีและ 
ความรับผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชาทุกคน 

4.3) การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีความแม่นย  าในการประเมิน 
4.4) การประเมินผลการปฏิบติังานจะต้องมีเคร่ืองมือหลักช่วยในการ

ประเมิน 
4.5) การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการแจง้ผลการประเมินและ

หารือผลการประเมิน ผลการปฏิบติังาน ภายหลงัจากเสร็จส้ินการประเมินแลว้ 
4.6) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการด าเนินการเป็นไป  

อยา่งต่อเน่ือง 
5) แบบประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Standard) แบบประเมินผล

การปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) เป็นเอกสารท่ีออกแบบข้ึนมา เพื่อบันทึกและ
ประมวลข้อมูลเก่ียวกับการปฏิบัติงานของพนักงานว่า ได้อะไรเป็นผลส าเร็จบ้าง ท าได้มาก 
น้อยเท่าใดและดีเพียงใด แบบประเมินผล อาจแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะตามวิธีการตอบแบบ
ประเมินผล ไดแ้ก่ 
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5.1) วิธีการประเมินเป็นแบบเปิด ไดแ้ก่ การจดัท าในลกัษณะรายงานการ
ปฏิบติังานของพนกังาน (Staff Report) จะก าหนดหวัขอ้ประเมินและใหเ้ขียนรายงาน โดยมีช่องวา่ง
ใหก้รอกขอ้มูลในแบบประเมิน 

5.2) วิธีการประเมินเป็นแบบการให้คะแนน นิยมจัดท าแบบประเมิน  
เป็นช่องลงคะแนน หรือท าเป็นตารางใหท้  าเคร่ืองหมายในช่องตาราง 

5.3) วิธีการประเมินเป็นแบบรายการตรวจสอบ จะก าหนดหวัขอ้ประเมิน
ท่ีอธิบายลักษณะท่ีบ่งช้ีผลการปฏิบติังาน และอาจก าหนดคะแนนจากน้อยไปหามาก หรือให ้
ผูป้ระเมินท าเคร่ืองหมายลงในหวัขอ้ท่ีตรงกบัผลการประเมิน 
 โดยทั่วไปการจัดท าแบบประเมินผลการปฏิบติังาน จะแบ่งออกตามระดับพนักงาน 
และมีแบบประเมินท่ีใชส้ าหรับต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะ เพื่อก าหนดหวัขอ้การประเมินให้เหมาะสม
แก่ระดับต าแหน่งงานและลักษณะงาน เพราะการก าหนดหัวข้อประเมินจะต้องให้สอดคล้อง 
กบัส่ิงท่ีจะบ่งบอกผลการประเมินการปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ อยา่งถูกตอ้งเหมาะสม (ยศพงศ ์
สอนเนย, 2559: 76) 
 การทดสอบแบบประเมิน สามารถท าได้โดยง่าย โดยให้ผู ้บังคับบัญชากลุ่มหน่ึง 
ตรวจพิจารณาแบบประเมินและแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมให้ หรืออาจทดลองให้ปฏิบัติจริง  
โดยใช้แบบประเมินเลย ทั้งน้ี ในการทดลองนั้น ควรจะทดลองในหลายต าแหน่ง หลายระดับ 
ในองค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความส าคัญต่อการปรับเงินเดือน  
อนัส่งผลทางออ้มถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ เป็นเคร่ืองช้ีวดัความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความรู้ ความสามารถ ของพนักงานกับความคาดหวงัของหน่วยงาน ซ่ึงในอดีตการประเมิน 
ยงัไม่เป็นระบบ ไม่มีกฎเกณฑ ์ต่อมา จึงมีระบบท่ีเนน้การประเมินคุณลกัษณะประจ าตวัและผลงาน 
จนกระทัง่ในปัจจุบนั การประเมินผลการปฏิบติังาน นิยมการประเมินผลส าเร็จของงานท่ีก าหนด
เป้าหมายร่วมกนั รวมทั้ง พฤติกรรมในการปฏิบติังานโดยทัว่ไปองคก์าร ควรจะมีระเบียบปฏิบติังาน
บุคคล ว่าด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีเน้ือหาสาระ 10 ประการ อันได้แก่ หลักการ 
และเหตุผล ว ัตถุประสงค์ นโยบาย กระบวนการประเมินผลและวิธีการ แบบประเมินผล  
ปัจจัยและการถ่วงน ้ าหนัก ค าจ  ากัดความ แนวทางปฏิบัติในการประเมินผลและข้อพึงระวงั  
ก าหนดวนัและระยะเวลาการประเมิน และสุดทา้ย คือ การแจง้และหารือผลการปฏิบติังาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังาน มีวิธีการประเมิน 4 ลักษณะ ได้แก่ การประเมินท่ียึด
คุณลกัษณะ บุคคลเป็นหลกั การประเมินท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบติังานเป็นหลกั การประเมินท่ียึด
ผลส าเร็จของงานหรือวตัถุประสงค์เป็นหลัก และการประเมินแบบวิธีผสมผสาน ซ่ึงแต่ละวิธี 
มีความเหมาะสมกบัการใชท่ี้แตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงาน การจดัแบ่งส่วนงาน และมาตรฐาน
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ต่าง ๆ ท่ีองค์การก าหนดไว ้ในการจัดท าแบบประเมินผลการปฏิบติังาน สามารถแบ่งได้เป็น  
3 ลักษณะ ตามวิธีการตอบ คือ วิธีการประเมินแบบเปิด แบบการให้คะแนน และแบบรายการ
ตรวจสอบ ผลท่ีไดจ้ากการประเมิน นอกจากจะน าไปใช้ในการพิจารณาขั้นเงินเดือนแลว้ ยงัอาจมี
ผลถึง การลดต าแหน่งและการเลิกจา้งได ้(ยศพงศ ์สอนเนย, 2559: 78) 
 5. การวดัผลการปฏิบัติงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกับการวดัผลการปฏิบัติงาน พบว่า มีงานวิจัย 
เชิงประจกัษ์ เก่ียวกบัการวดัผลการปฏิบติังานหลากหลายวิธีการ เช่น Abolade Dupe Adesubomi 
(2518: 15) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีต่อความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังานและรายได้
ของพนักงานท่ีมีต่อผลการด าเนินงานขององค์การเอกชนและหน่วยงานภาครัฐ การวิจัยน้ี  
ศึกษาปัจจยับางอย่างท่ีท าให้เกิดความไม่มัน่คงในการท างานและการหมุนเวียนของพนักงาน 
และผลกระทบจากความไม่มัน่คงด้านงานในองค์การ การศึกษาน้ี ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง 
ความไม่มัน่คงในการท างานกบัผลการด าเนินงานขององค์การ ตลอดจนความสัมพนัธ์ระหว่าง 
ความไม่มัน่คงในการท างานกบัการหมุนเวยีนของพนกังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีได้รับการคัดเลือก จ านวน 100 คน จากภาคเอกชนและสถาบัน 
การศึกษา ในสถาบนั Akure และหน่วยงานของรัฐ (แบบสอบถามท่ีมีรูปแบบการพฒันาตนเอง)  
มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาความมั่นคงในการปฏิบัติงานการปฏิบัติงานขององค์การและการ
หมุนเวียนของพนกังาน (JESOPET) ส านกัเลขาธิการ ใน Ibadan ประเทศไนจีเรีย วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใช้สมมติฐานท่ีสองส าหรับการศึกษา น้ี  โดยใช้  Pearson Product Moment Correlation 
ผลการวิจัย พบว่า ความไม่มั่นคงในงาน มีผลต่อการด าเนินงานขององค์การและท าให้เกิด 
การหมุนเวียนของพนักงาน ขอแนะน าให้ผู ้ก  าหนดนโยบายขององค์การควรพิจารณาปัจจัย 
ท่ี ก่อให้เ กิดความไม่มั่นคงในการท างาน มีนโยบายการฝึกอบรมและฝึกอบรมพนักงาน 
อย่างรอบคอบ เพื่อให้กระบวนการท างานมีความคล่องตวัข้ึนดว้ยเทคโนโลยีใหม่ ๆ การทดสอบ
ความน่าเช่ือถือ (Reliability) ดว้ยการวิเคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) นอกจากน้ี ไดท้  าการตรวจสอบ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใช้วดั
ความเหมาะสมของขอ้มูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์ โดยเทคนิค Factor Analysis พบวา่ KMO มีค่าเขา้ใกล ้
1.00 และ Factor Loading ทุกตวั มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป แสดงว่า ขอ้มูลดงักล่าว สามารถน ามา
วเิคราะห์ โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis รวมทั้ง การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อตอ้งการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัโครงสร้าง
ขององค์ประกอบ โดยมีข้อค าถาม ทั้งหมด 30 ขอ้ ประกอบด้วย (1) ด้านประสิทธิผลของงาน 
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จ านวน 10 ขอ้ (2) ด้านคุณภาพของงาน จ านวน 10 ขอ้ และ (3) ด้านความสามารถเก่ียวกบังาน 
จ านวน 10 ขอ้ 
 Jeremy L.  Hall (2017:  65)  ได้ ศึ กษาวิ จัย เ ร่ื อง  ก ารจัดก ารผลการปฏิบั ติ ง าน :  
เพื่อตอบสนองความท้าทายส าหรับรัฐบาลท้องถ่ิน การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  
มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาการจดัการประสิทธิภาพ การใช้ข้อมูลประสิทธิภาพในการตดัสินใจ 
เชิงกลยุทธ์ประจ าวนั ไม่ได้แทรกซึมเขา้ไปในรัฐบาลทอ้งถ่ินในระดบัเดียวกบัหน่วยงานของรัฐ
หรือรัฐบาลกลาง บทความน้ีใช้กรอบความจุ/ประสิทธิภาพเป็นกรอบในการสร้างการสังเคราะห์
ทางทฤษฎีเก่ียวกบัอุปสรรคต่อการใช้การจดัการประสิทธิภาพของรัฐบาลทอ้งถ่ิน ระบุและช้ีให ้
เห็นถึง ความทา้ทายท่ีรัฐบาลทอ้งถ่ินเผชิญอยู่ในการน าแนวทางการจดัการตามผลการปฏิบติังาน 
ไปใช้ประสบความส าเร็จ อุปสรรคท่ีระบุ ไดแ้ก่ ความสามารถในการบริหารจดัการท่ีไม่เพียงพอ
ทรัพยากรด้านการคลงัท่ีจ  ากดั การประหยดัเงินไม่เพียงพอ การขาดหน่วยงานท่ีเปรียบเทียบได้ 
ส าหรับการเปรียบเทียบการใช้กลยุทธ์การวางแผนเชิงกลยุทธ์สภาพแวดล้อม การด าเนินงานท่ี
ซับซ้อน (การบริหารระหว่างรัฐบาลสหกรณ์สหกรณ์และการท างานร่วมกนั) หรือการให้รางวลั 
ของรัฐบาลกลาง ภาพลวงตาของการควบคุมท่ีสร้างข้ึนโดยผูใ้กล้ชิดกับผูมี้อ  านาจตัดสินใจ  
และพลเมือง ความเรียบง่ายของงานและความขุ่นของความคาดหวงัดา้นการปฏิรูป (การวางแผน
เชิงกลยุทธ์การประเมินผลโปรแกรมการวัดและการจัดการประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ตามหลกัฐาน) เน่ืองจากความทา้ทายเหล่าน้ี รัฐบาลทอ้งถ่ินเล็ก ๆ เหล่าน้ี จึงมีแนวโนม้ท่ีจะไม่ค่อย
เผชิญกบัความตอ้งการขอ้มูลประสิทธิภาพหรือเพื่อสร้างคุณค่าใหก้บัการบริหารงานแบบวนัต่อวนั 
เรียงความสรุปดว้ยการดูว่า จะท าอะไรได้บา้ง เพื่อสร้างแรงบนัดาลใจให้ความสนใจกบัผลการ
ปฏิบติังานในการบริหาร ราชการส่วนทอ้งถ่ินงานวิจยัน้ี เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ และการวิจยั 
เชิงคุณภาพ วิเคราะห์ข้อมูล ในส่วนการวิจัยเชิงปริมาณนั้น ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
MicroCase Analysis System 4.8 และใชส้ถิติ Univariate (การกระจายส าหรับตวัแปรเดียว) Bivariate 
(Cross-Tabulation, Chi-Square Test, T-Test or ANOVA, Regression, and Correlation) ; และการ
วิเคราะห์หลายตวัแปร (Multivariate, Cross-Tabulation, Multiple Regression, and Correlation) ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล นอกจากน้ี งานวิจยัน้ีมีการทดสอบความน่าเช่ือถือ โดยวิธีการหาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด โดยมีโดยข้อค าถามมีทั้ งหมด 35 ข้อ ประกอบด้วย โดยมีข้อค าถาม ทั้งหมด 30 ข้อ 
ประกอบดว้ย (1) ดา้นประสิทธิผลของงาน จ านวน 12 ขอ้ (2) ดา้นคุณภาพของงาน จ านวน 10 ขอ้ 
และ (3) ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน จ านวน 8 ขอ้ 



75 

 Neda Abdolvanda (2015: 5480) ไดศึ้กษาวิจยั การจดัการผลกรปฏิบติังาน โดยใช้โมเดล 
ท่ีเน้นลูกค้าเป็นศูนย์กลาง งานวิจัยน้ีพยายามปรับแนวทางทั้งสองวิธีน้ี เพื่อให้มีการตดัสินใจ 
เชิงกลยุทธ์ แนวทางท่ีน าเสนอน้ีแสดงให้เห็นถึง การผสมผสานระบบการจดัการความสัมพนัธ์ 
กบัลูกคา้ท่ีรวมระบบ PM เข้าด้วยกันเพื่อหาค่าตวัวดัอายุการใช้งานของลูกค้า (CLV) ได้สูงสุด 
ส าหรับรูปแบบน้ีไดรั้บการพฒันาเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการจดัการลูกคา้และ PM ส าหรับการจดัการ
ลูกคา้เราจะแบ่งกลุ่มลูกคา้ออกเป็น 4 ส่วน คือ การผสมผสานผลิตภณัฑ์ ระดบักิจกรรม อตัราการ
รักษาและ CLV การรวมกนัของคุณลกัษณะน้ี ไม่ไดถู้กน ามาใช้ก่อนและสามารถน าขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์มากข้ึนได ้ตวัอย่าง เช่น สามารถเปิดเผยได้ว่า ชุดผลิตภณัฑ์ใดสามารถระบุกลุ่มลูกคา้ 
ท่ีภกัดีและใชง้านได ้ซ่ึงจะช่วยป้องกนัการโยกยา้ยลูกคา้ อยา่งไรก็ตาม ความแปลกใหม่ของการวจิยั
คร้ังน้ี คือ การน าเสนอ CLV เป็นตวัช้ีวดัทางการเงินในยุทธศาสตร์ PM ในแนวทางบูรณาการ 
รูปแบบการวิจยัไดถู้กน าไปใช้ในธนาคารเพื่อรายย่อยในประเทศอิหร่าน ในการใช้เทคนิคต่าง ๆ  
ในส่วนการวิจยัเชิงปริมาณนั้น ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ MicroCase Analysis System 4.8 
และใชส้ถิติ Univariate (การกระจายส าหรับตวัแปรเดียว) Bivariate (Cross-Tabulation, Chi-Square 
Test, T-test or ANOVA, Regression, and Correlation); และการวิเคราะห์หลายตวัแปร (Multivariate, 
Cross-Tabulation, Multiple Regression, and Correlation) ในการวเิคราะห์ขอ้มูล นอกจากน้ี งานวจิยั
น้ีมีการทดสอบความน่าเช่ือถือ โดยวิธีการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามปลายปิด โดยมีขอ้ค าถามทั้งหมด 24 
ขอ้ ประกอบดว้ย (1) ดา้นประสิทธิผลของงาน จ านวน 8 ขอ้ (2) ดา้นคุณภาพของงาน จ านวน 8 ขอ้ 
และ (3) ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน จ านวน 8 ขอ้ 
 Prajapati Trivedi (2017: 340) ไดศึ้กษาวิจยั การเพิ่มข้ึนและลดลงของระบบการจดัการ 
ผลการปฏิบติังานของรัฐบาลอินเดีย งานวิจยัน้ี เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ  
มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาการเพิ่มข้ึนและลดลงของระบบการจดัการผลการปฏิบติังานของรัฐบาล
อินเดีย มีการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟา ครอนบาค (Cronbach, s Alpha Coefficient Higher 
Than 0.8) และยงัได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและการลดจ านวนของตวัแปรท่ีมีอยูเ่ดิมให้มีการรวมกนัได ้
นอกจากน้ี Nyuk-Ping Ling.  (2017:  703).  ได้ท าการตรวจสอบ  KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)  
ซ่ึงเป็นค่าท่ีใช้วดัความเหมาะสมของขอ้มูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์ โดยเทคนิค Factor Analysis พบว่า 
KMO มีค่าเท่ากับ 0.946 ซ่ึงมีค่าเข้าใกล้ 1.00 แสดงว่า ข้อมูลดังกล่าว สามารถน ามาวิเคราะห์  
โดยใช้เทคนิค Factor Analysis ซ่ึงขอ้ค าถามหรือตวัแปรมีค่า Factor Loading สูงกว่า 0.5 แสดงว่า 
ขอ้ค าถามในมาตรวดัดงักล่าว มีความสัมพนัธ์กนัในโครงสร้างท่ีเหมือนกนั รวมทั้งการวิเคราะห์
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องค์ประกอบ เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษา โครงสร้างของตวัแปร  
และได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ดงันั้น  
จึงสามารถสรุปไดว้่า มาตรวดัผลการปฏิบติังานมีความเท่ียงตรง (Validity) และความน่าเช่ือถือ 
(Reliability) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัการวดัผลการปฏิบติังาน พบว่า โดยส่วนใหญ่งานวิจยั 
เชิงประจกัษ์เก่ียวกบัการวดัประสิทธิผลขององค์การหรือผลการปฏิบติังาน จะใช้แบบสอบถาม
ค าถามปลายปิด ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนั้ น การวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจ ัย จึงได้น ามาตรวดัของ  
Abolade Dupe Adesubomi (2518: 15) มาตรวดัของ Jeremy L. Hall (2017: 65) มาตรวดัของ Neda 
Abdolvanda (2015: 5480) และมาตรวัดของ Prajapati Trivedi (2017: 340) มาใช้เป็นมาตรวัด
ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) ด้านคุณของภาพงาน (Quality of Work) และด้าน
ความสามารถเก่ียวกบังาน (Adaptive Performance) เน่ืองจากเป็นแนวทางท่ีใกลเ้คียงกบัการศึกษา
ของผู ้วิจ ัย ท่ีใช้แบบสอบถามค าถามปลายปิด เก็บรวบรวมข้อมูล โดยข้อค าถามทั้ งหมด  
จะถามถึง ระดบัความคิดเห็น ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
โดยวิธี Likert Scale คือ (5) เห็นดว้ยมากท่ีสุด (4) เห็นดว้ยมาก (3) เห็นดว้ยปานกลาง (2) เห็นดว้ย
นอ้ย (1) เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด เพื่อศึกษาการวดัผลการปฏิบติังาน ใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ประสิทธิผลของงาน 
(Effectiveness of Work) คุณภาพของงาน (Quality of Work) และความสามารถเก่ียวกับงาน 
(Adaptive Performance) 

 
แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัผลการด าเนินงานของธุรกจิ 
 1. ประวตัิความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎ ีของผลการด าเนินงานของธุรกจิ 
 Kaplan and Norton (1996:  56) ได้อธิบายแนวคิดของผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
Balanced Scorecard (BSC) ไวอ้ยา่งน่าสนใจวา่ เป็นระบบหรือกระบวนในการบริหารงานชนิดหน่ึง
ท่ีอาศยัการก าหนดตวัช้ีวดั (KPI) เป็นกลไกส าคญั ทั้งน้ี Kaplan และ Norton ไดใ้ห้นิยามล่าสุดของ 
Balanced Scorecard ไวว้า่ “เป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการท่ีช่วยในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั 
(Strategic Implementation) โดยอาศยัการวดัหรือประเมิน (Measurement) ท่ีจะช่วยท าให้องค์การ 
เกิดความสอดคล้องเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและมุ่งเน้นในส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จของ
องค์การ (Alignment and focused)” โดยแนวคิด Balanced Scorecard เกิดจาก Professor Robert Kaplan 
อาจารยป์ระจ ามหาวิทยาลยั Harvard & Dr. David Norton ท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ โดยทั้งสอง
ไดศึ้กษาและส ารวจถึง สาเหตุของการท่ีตลาดหุ้นของอเมริกาประสบปัญหาในปี 1987 และ พบว่า 
องคก์ารส่วนใหญ่ในอเมริกานิยมใชแ้ต่ตวัช้ีวดัดา้นการเงินเป็นหลกั ทั้งสองจึงไดเ้สนอแนวคิดใน
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เร่ืองของการประเมินผลองคก์าร โดยพิจารณาตวัช้ีวดัในส่ีมุมมอง (Perspectives) แทนการพิจารณา
เฉพาะมุมมองดา้นการเงินเพียงอยา่งเดียว โดยมุมมองทั้ง 4 จะประกอบไปดว้ย มุมมองดา้นการเงิน 
(Financial Perspective) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน 
(Internal Process Perspective) และมุมมองด้านการเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Growth 
Perspective) โดย 

1) มุมมองทางดา้นการเงิน (Financial Perspective) หมายถึง มุมมองท่ีจะตอ้ง
ค าถามว่า ในการท่ีองค์การจะประสบผลส าเร็จทางด้านการเงิน องค์การจะต้องเป็นอย่างไรใน
สายตาของผูถื้อหุ้นหรือเจ้าของ หรือผูถื้อหุ้น/เจ้าของ ต้องการให้องค์การประสบความส าเร็จ
ทางดา้นการเงินอยา่งไร เช่น ก าไร อาจเป็นส่ิงท่ีผูถื้อหุน้ตอ้งการมากท่ีสุด ดงันั้น ก าไรจึงเป็นตวัวดั
ตวัหน่ึงในมุมมองทางดา้นการเงิน เป็นตน้ 

2) มุมมองทางด้านลูกค้า (Customer Perspective) หมายถึง มุมมองท่ีจะ 
ตอบค าถามท่ีว่า ในการท่ีองค์การจะบรรลุถึงเป้าหมายของกิจการ องค์การจะต้องเป็นอย่างไร 
ในสายตาของลูกคา้ กล่าวคือ ลูกคา้ตอ้งการให้องคก์ารเป็นอยา่งไรในมุมมองของลูกคา้ เช่น ลูกคา้
อาจตอ้งการให้องค์การสามารถผลิตของท่ีมีคุณภาพ ดงันั้น คุณภาพสินคา้ก็จะเป็นตวัวดัตวัหน่ึง 
ในมุมมองทางดา้นลูกคา้ เป็นตน้ 

3) มุมมองทางดา้นกระบวนการภายใน (Internal Business Process) หมายถึง 
มุมมองท่ีจะตอบค าถามท่ีว่า ในการท่ีองค์การจะท าให้ผูถื้อหุ้นและลูกคา้เกิดความพอใจองค์การ
จะต้องมีการจัดการภายในอย่างไร เช่น คุณภาพ (Quality) ระยะเวลาในการผลิตสินค้าและ 
บริหาร (Response Time) ตน้ทุน (Cost) และการแนะน าผลิตภณัฑ์ใหม่ออกสู่ตลาด (New Product 
Introduction) 

4) มุมมองทางด้านการเรียนรู้และพฒันา (Learning and Growth) หมายถึง 
มุมมองท่ีจะตอบค าถามท่ีว่า องค์การจะต้องมีการพฒันาและปรับปรุงอย่างไร เพื่อท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ย่างย ัง่ยืน เช่น ความพึงพอใจการท างานของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
ระบบขอ้มูล 
 ดา้นสารสนเทศ (Information System) โดยมุมมองทุกดา้นจะมีวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ของ
องคก์ารเป็นศูนยก์ลางแต่ละดา้น ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ 

1) วตัถุประสงค์ (Objective) คือ ส่ิงท่ีองคก์ารมุ่งหวงัหรือตอ้งการท่ีจะบรรลุ
ในแต่ละดา้น 
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2) ตัวช้ีว ัด (Measures หรือ Key Performance Indicators) คือ ตัวช้ีวดัของ
วตัถุประสงค์ในแต่ละด้านและตัวช้ีวดัเหล่าน้ีเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัว่า องค์การบรรลุ
วตัถุประสงคใ์นแต่ละดา้นหรือไม่ 

3) เป้าหมาย (Target) คือ เป้าหมายหรือตวัเลขท่ีองค์การต้องการจะบรรลุ 
ในตวัช้ีวดัแต่ละประการ 

4) แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม (Initiatives) ท่ีองคก์ารจะจดัท าเพื่อบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน โดยในขั้นน้ียงัไม่ใช่แผนปฏิบติัการท่ีจะท า แต่เป็นเพียงแผนงาน โครงการ 
หรือกิจกรรมเบ้ืองตน้ ท่ีตอ้งท าเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 นอกจากองค์ประกอบทั้ง 4 แลว้ ในทางปฏิบติัมกัจะเพิ่มอีก 1 องค์ประกอบ คือ ขอ้มูล 
ในปัจจุบนั (Baseline Data) ของตวัช้ีวดัแต่ละตวั การหาข้อมูลในปัจจุบนัจะเป็นตวัช่วยในการ
ก าหนดเป้าหมายของตวัช้ีวดัแต่ละตวัใหมี้ความชดัเจนมากข้ึน ทั้งน้ี Balanced Scorecard จะช่วยให้
มีการน ากลยุทธ์ขององคก์ารไปสู่การปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรมเน่ืองจากการจดัท า Balanced Scorecard 
ตอ้งเร่ิมตน้ดว้ยกระบวนการดา้นกลยุทธ์ก่อน คือ การวิเคราะห์ ดา้นกลยุทธ์ และการจดัท ากลยุทธ์
ขององค์การ เพื่อให้ไดก้ลยุทธ์หลกัขององค์การ (Strategic Themes) การจดัท าแผนท่ีทางกลยุทธ์ 
(Strategy Map) ซ่ึงจะเป็นแผนท่ีท่ีแสดงความสัมพนัธ์ในเชิงเหตุและผล ของวตัถุประสงค์ต่าง ๆ 
ภายใตมุ้มมองของ Balanced Scorecard ทั้ง 4 ดา้น (มุมมองดา้นการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมอง
ด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้และการพฒันา) โดยวตัถุประสงค์เหล่าน้ี  
ตอ้งสอดคลอ้งและสนบัสนุนต่อวิสัยทศัน์และกลยุทธ์หลกัขององคก์าร จากนั้น จึงก าหนดตวัช้ีวดั 
เป้าหมาย และแผนงาน โครงการ กิจกรรม ของวตัถุประสงค์แต่ละประการ จึงจะถือว่า เสร็จส้ิน
กระบวนการในการพฒันา Balanced scorecard ในระดบัองค์การ (Corporate Scorecard) ในขณะท่ี 
Kaplan & Norton (1996: 69) ได้อธิบายถึง กระบวนการจดัท า Balanced scorecard ประกอบด้วย 
ขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 

1) การวิเคราะห์ทางกลยทุธ์ ไดแ้ก่ การท า SWOT Analysis เพื่อให้ไดทิ้ศทาง
และกลยทุธ์ขององคก์ารท่ีชดัเจน 

2) ก าหนดวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ขององค์การ โดยก าหนดเป็นกลยุทธ์หลกั 
(Strategic Themes) ท่ีส าคญัขององคก์าร 

3) วเิคราะห์และก าหนดวา่ Balanced Scorecard ขององคก์าร ควรจะมีทั้งหมด
ก่ีมุมมองและแต่ละมุมมองควรจะมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร 

4) มุมมองตามล าดบัความส าคญั คือ ดา้นการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมอง
ดา้นกระบวนการภายในและมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 



79 

4) จัดท าแผนท่ีทางกลยุทธ์ (Strategy Map) ระดับองค์การ โดยก าหนด
วตัถุประสงค์ท่ีส าคญัภายใตแ้ต่ละมุมมอง โดยพิจารณาวา่ ในการท่ีองค์การจะสามารถด าเนินงาน
และบรรลุวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ขององคก์ารไดน้ั้น ตอ้งบรรลุวตัถุประสงคด์า้นใดบา้ง 

5) กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งมีการประชุมร่วมกนั เพื่อยืนยนัและเห็นชอบ 
ในแผนท่ีทางกลยทุธ์ท่ีสร้างข้ึน 

6)  ภายใต้ว ัตถุประสงค์แต่ละประการ ต้องก าหนดรายละเอียดของ
วตัถุประสงค์ในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านของตวัช้ีวดั ฐานข้อมูลในปัจจุบนั เป้าหมายท่ีต้องบรรลุ 
รวมทั้งแผนงาน กิจกรรม หรือโครงการ (Initiatives) ท่ีตอ้งท า ซ่ึงภายในขั้นตอนน้ีสามารถแยกเป็น
ประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 

 6.1) การจดัท าตวัช้ีวดั 
 6.2) การก าหนดเป้าหมายโดยอาศยัขอ้มูลในปัจจุบนั 
 6.3) การจดัท าแผนงาน โครงการ และกิจกรรมท่ีจะตอ้งท าเพื่อช่วยให้

บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึน 
7) เม่ือจดัท าแผนงานหรือโครงการเสร็จแลว้ สามารถจะแปลงตวัช้ีวดัและ

เป้าหมายระดบัองค์การให้เป็นของผูบ้ริหารรองลงไป เพื่อให้ผูบ้ริหารระดบัรอง ๆ ลงไป ไดจ้ดัท า
แผนปฏิบติัการตามแผนงานหรือโครงการหลกั และก าหนดตวัช้ีวดัให้กบัผูบ้ริหารในระดบัรอง ๆ 
ลงไป Balanced Scorecard เป็นหลักการท่ีมีความยืดหยุ่นแม้ว่าแนวทางของ Kaplan and Norton  
จะมีความเป็นล าดบัท่ีชดัเจน แต่ Balanced Scorecard ก็ยงัเป็นแนวคิดท่ียึดหยุน่ เช่น มุมมองภายใต ้
Balanced Scorecard ไม่จ  าเป็นตอ้งมี 4 มุมมองตามแนวคิดดั้งเดิม (แนวคิดของ Kaplan and Norton 
ก าหนดไว ้4 มุมมองตามล าดบัความส าคญั คือ ดา้นการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวน
การภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้และการพฒันา การท่ีจะมีก่ีมุมมองข้ึนอยู่กบัปรัชญาและ
พื้นฐานท่ีส าคัญของงานมากกว่าหน่วยงานบางแห่ง อาจจะมีมุมมองด้านอ่ืนเพิ่ม ข้ึนได้  
ทั้งน้ี ข้ึนอยู่กับลักษณะของหน่วยงานนั้น ๆ นอกจากนั้น การจดัเรียงล าดับของมุมมองต่าง ๆ  
ไม่จ  าเป็นตอ้งเร่ิมจากการเงิน ลูกคา้ กระบวนการภายในและการเรียนรู้ในหน่วยงานก็ได้ ทั้งน้ี 
ข้ึนอยูก่บัปรัชญาและพื้นฐานขององคก์ารนั้น เช่น หน่วยงานราชการหรือรัฐวิสาหกิจ วตัถุประสงค์
ดา้นการเงินอาจจะไม่ใช่ส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีองคก์ารตอ้งการจะบรรลุ แต่อาจจะเป็นในดา้นลูกคา้แทน 
ก็ได ้และมุมมองดา้นการเงินอาจจะอยู่ล่างสุดในฐานะท่ีเป็นมุมมองท่ีสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้
และกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์ารก็ได ้เป็นตน้ ส่วนประโยชน์ท่ีไดจ้ากการน า Balanced Scorecard 
ไปใช ้(พสุ เดชะรินทร์, 2554: 80) ไดแ้ก่ 
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1) ช่วยใหผ้ลการด าเนินงานขององคก์ารดีข้ึน 
2) ท าให้ทั้งองคก์ารมุ่งเนน้และให้ความส าคญัต่อกลยุทธ์ขององคก์าร โดยตอ้ง

ให้เจา้หน้าท่ีทัว่ทั้งองค์การให้ความส าคญักบักลยุทธ์ขององค์การมากข้ึนและเป็นเคร่ืองมือหน่ึง 
ท่ีช่วยในการน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั 

3) ช่วยในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมและวฒันธรรมขององค์การ โดยอาศยั
การก าหนดตวัช้ีวดัและเป้าหมายเป็นเคร่ืองมือในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของเจา้หนา้ท่ี 

4) ท าให้พนกังานเกิดการรับรู้และเขา้ใจวา่ งานแต่ละอยา่งมีท่ีมาท่ีไป อีกทั้ง 
ผลของงานตนเองจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานของผูอ่ื้นและขององคก์ารอยา่งไร 
 ทั้งน้ี พสุ เดชะรินทร์ (2554: 82) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่ ในการน าเอา Balanced Scorecard 
มาใช้ภายในองค์การจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ พอสมควร ดงันั้น ผูบ้ริหารของ
องค์การควรเตรียมตวัองค์การให้พร้อม ก่อนท่ีจะมีการน าเอา Balanced Scorecard มาใช้จริง ๆ  
เพื่อให้กระบวนการในการปรับเปล่ียนเป็นไปด้วยความราบร่ืนมากข้ึนและส่ิงท่ีจะต้องเตรียม 
ความพร้อม คือ 

1) ผูน้  าตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมการเปล่ียนแปลง 
2) ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งสร้างบรรยากาศในการเปล่ียนแปลง 
3) ผูบ้ริหารต้องท าการส่ือสารและท าความเข้าใจกับเจ้าหน้าท่ีทุกคนให้

ชดัเจน 
4) ผูบ้ริหารตอ้งมุ่งมัน่เอาจริงเอาจงัท่ีจะท าให ้Balanced Scorecard ประสบผล 
5) เตรียมความพร้อมในระบบขอ้มูลภายในองคก์าร 

 ภายหลงั Balanced Scorecard สร้างกระแสการเปล่ียนแปลงข้ึนในวงการธุรกิจ Kaplan & 
Norton ไดท้  าวจิยัต่อเน่ืองในกวา่ 200 บริษทัท่ีใช ้Balanced Scorecard ด าเนินการ รวมทั้ง กรณีศึกษา
ของ  Mobil, CIGNA, Nova Scotia Power, AT & T Canada จนพัฒนาแนวคิดของ  Balanced 
Scorecard มาสู่หนงัสือเล่มถดัมาในปี 2000 ท่ีช่ือวา่ Strategy-Focused Organization: How Balanced 
Scorecard Companies Thrive in the New Business Environment จากการวิจัยดังก ล่าว พวกเขา 
พบวา่ ในองคก์าร ท่ีใช ้Balanced Scorecard ในการบริหารจดัการ ไดมี้ส่วนสร้างสรรคใ์หเ้กิดกรอบ
การท างานแบบใหม่ ซ่ึงประกอบไปด้วย 5 หลักการส าคญัของ Strategy-Focused Organization 
(SFO) โดยหลักทั้ ง 5 ประการ (พสุ เดชะรินทร์ , 2554: 125) ของ SFO หรือองค์การท่ีมุ่งให้
ความส าคัญกับกลยุทธ์ของ Kaplan & Norton (2000: 87) ประกอบไปด้วย การแปลงกลยุทธ์ 
ไปสู่การปฏิบัติ  (Translate Strategy into Operational Terms)  โดยอาศัยทั้ งหลักการของแผน 
ท่ีกลยทุธ์ (Strategy Map) และ Balanced Scorecard เขา้มาช่วย โดยมีการตั้งเป้าหมาย รวมถึงก าหนด
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แนวทางท่ีจะตอ้งปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ละการวดัผล โดยการแปลงกลยุทธ์ของ
องค์การให้มีโครงสร้างของความสัมพนัธ์กนั ท่ีเป็นเหตุและผลตามแผนท่ีกลยุทธ์ และ Balanced 
Scorecard จะสร้างให้เกิดความเข้าใจร่วมกันของหน่วยธุรกิจต่าง ๆ และพนักงานท่ีอยู่ภายใน
องค์การการท าให้ทั่วทั้ งองค์การมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธ์ (Align the 
Organization to the Strategy) เป็นการท าให้ทัว่ทั้งองค์การมีความเช่ือมโยงกบักลยุทธ์ โดยแทนท่ี
ระบบการบงัคบับญัชาอย่างเป็นทางการแบบเดิม หรือตามโครงสร้างการบริหารด้วยแผนเชิง 
กลยทุธ์ (Strategic Theme) และล าดบัความส าคญัของกลยุทธ์ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งและเป็นท่ียดึมัน่
ร่วมกนัระหวา่งหน่วยงานยอ่ยต่าง ๆ ภายในองคก์าร ท่ีมีความแตกต่างและหลากหลาย ใหด้ าเนินไป
อยา่งสอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนั การท าให้กลยุทธ์เป็นงานประจ าวนัของพนกังานทุกคน (Make 
Strategy Everyone’s Every Day Job) องค์การท่ีมุ่งให้ความส าคญักบักลยุทธ์จะตอ้งท าให้พนกังาน
ทุกคนเขา้ใจในกลยุทธ์และสามารถปฏิบติังานในแต่ละวนัตามแนวทางท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหบ้รรลุ 
ผลส าเร็จตามกลยทุธ์ท่ีไดก้  าหนดไว ้โดยผูบ้ริหารใช ้Balanced Scorecard เพื่อช่วยในการให้ความรู้
และส่ือสารเก่ียวกบักลยุทธ์ใหม่ใหพ้นกังานทราบ ทั้งน้ี พนกังานจ าเป็นตอ้งคน้หาวา่ จะปฏิบติังาน
ให้ดีข้ึนอย่างไร เพื่อจะได้มีส่วนร่วมในการสนับสนุนองค์การให้สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ โดยมีการเช่ือมโยงระบบการจ่ายค่าตอบแทนเข้ากับ Balanced Scorecard เพื่อจูงใจ
พนักงานการท าให้กลยุทธ์เป็นงานท่ีต่อเน่ือง (Make Strategy a Continual Process) ไม่ว่า จะเป็น
ด้วยการเช่ือมโยงกลยุทธ์เข้ากับระบบงบประมาณ โดย Balanced Scorecard คือ เกณฑ์ท่ีใช ้
ในการประเมินศกัยภาพของกิจกรรม การลงทุน และความคิดริเร่ิมหรือส่ิงท่ีจะท า (Initiatives)  
การจดัประชุมผูบ้ริหารเพื่อทบทวนกลยุทธ์ หรือ Balanced Scorecard เพื่อให้ผูบ้ริหารไดมี้โอกาส
แสดงความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ขององค์การ การจดัให้มีระบบรายงานผลแบบเปิดเผย หรือผ่าน
กระบวนการเรียนรู้และปรับปรุงกลยุทธ์ภายหลงัการปฏิบติั ซ่ึงท าให้เกิดความคิดใหม่ภายใน
องคก์ารและเกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและสามารถด าเนินการปรับเปล่ียนไดท้นัที โดยไม่ตอ้งรอ
จนถึงรอบปีงบประมาณถดัไป ผูน้ าระดบัสูงจะตอ้งเป็นผูผ้ลกัดนัและก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
(Mobilize Change Through Executive Leadership) เน่ืองจากการน ากลยุทธ์ใดก็ตาม มาปรับใช ้
ในองคก์ารจะตอ้งก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง ดงันั้น เง่ือนไขความส าเร็จท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ความเป็น
เจ้าของและการมีส่วนร่วมของทีมผูบ้ริหาร โดยกลยุทธ์จะประสบความส าเร็จได้จะต้องมีการ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในทุก ๆ ส่วนขององค์การอย่างแทจ้ริง โดยมีการจดัท าแผนการเปล่ียนแปลง
องค์การ โดยเร่ิมจากระยะท่ีหน่ึง คือ การขบัเคล่ือนและการสั่งสมพลงังานเพื่อให้กระบวนการ  
เร่ิมท างาน (Mobilization) ท่ีพนกังานทุกคนในองคก์ารจะตอ้งเขา้ใจอยา่งชดัเจน ถึงความจ าเป็นใน
การเปล่ียนแปลง ระยะท่ีสอง คือ การควบคุมดูแลเพื่อช้ีน าการเปล่ียนแปลง (Governance Process) 
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ประกอบด้วย การสร้างและการส่งเสริมสนับสนุนค่านิยมใหม่ขององค์การ การปฏิบติัให้ดูเป็น
ตวัอยา่งและการปรับแกไ้ขระบบบริหารงานเดิม และระยะท่ีสาม เป็นระยะท่ีเกิดระบบการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Management System) ท่ีเกิดจากการเช่ือมโยงระบบงานเดิม เช่น ระบบ
ค่าตอบแทน ระบบการจดัสรรทรัพยากรขององค์การให้เขา้กบั Balanced Scorecard อย่างไรก็ดี 
องคก์ารท่ีมุ่งให้ความส าคญักบักลยุทธ์ และการคิดสร้างสรรคก์ลยทุธ์ท่ียอดเยี่ยม และเหมาะสมกบั
องคก์ารนั้น นบัไดว้า่ เป็นเร่ืองท่ียากแลว้ก็ตาม แต่ทวา่การน าเอากลยทุธ์ไปปฏิบติันั้น กลบัเป็นเร่ือง
ท่ียากกวา่ ทั้งน้ี เน่ืองจากความพร้อมของสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Assets) ท่ีจะใชใ้นการ
ขบัเคล่ือนกลยุทธ์นั้น ไม่ไดรั้บการให้ความส าคญัหรือไม่ไดอ้ยู่ในสภาวะท่ีสมดุลเพียงพอ ดงันั้น  
ในปี  2004 Kaplan & Norton (2004:  90)  จึงได้ ร่วมกันเ ขียนหนังสือเ ล่ม ท่ีสาม ช่ือ Strategy  
Maps: Converting Intangible Assets into Tangible Outcomes โดยได้พฒันาแนวคิดของ Balanced 
Scorecard ไปสู่การให้ความส าคัญกับสินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้ มองไม่เห็นและจับต้องไม่ได้ 
(Intangible Assets) ภายในองคก์าร ท่ีอยูใ่นมุมมองการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth 
Perspective) ซ่ึงองค์การสามารถแปลงสินทรัพย์ดังกล่าว ให้กลายมาเป็นคุณค่าท่ีย ั่งยืนได้  
โดยเช่ือมโยงสินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้ ให้เข้ากับกลยุทธ์ขององค์การและผลประกอบการ  
ด้วยเคร่ืองมือท่ีเรียกว่า “แผนท่ีกลยุทธ์ (Strategy Maps)” แสดงภาพท่ีเป็นรูปธรรมให้เห็นถึง 
ความสัมพนัธ์กันระหว่างเหตุและผลขององค์ประกอบต่าง ๆ หรือกลยุทธ์ท่ีเช่ือมเข้าด้วยกัน 
ในองคก์าร โดยสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Assets) ท่ีมีอยูภ่ายในองคก์าร ไดแ้ก่ ทุนมนุษย ์
(Human Capital) ไดแ้ก่ ทกัษะของพนกังาน ความสามารถพิเศษ และความรู้ ทุนทางดา้นสารสนเทศ 
(Information Capital) ไดแ้ก่ ฐานขอ้มูล ระบบสารสนเทศ ระบบเครือข่าย และโครงสร้างพื้นฐาน
ทางด้านเทคโนโลยีและทุนองค์การ (Organization Capital) ได้แก่ วฒันธรรมองค์การ ภาวะผูน้ า  
การปรับระดบัใหพ้นกังานในองคก์ารมีขีดความสามารถ เพียงพอท่ีจะบรรลุเป้าหมายทางกลยทุธ์ได ้
(Employee Alignment) การท างานเป็นทีมและการจัดการความรู้ (Knowledge Management)  
โดยทุนทั้งหมดท่ีกล่าวมา ไม่สามารถถูกน าไปวดัแบบแยกจากกันได้และเป็นทุนท่ีมีคุณค่าต่อ
องคก์าร ในการช่วยใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินตามกลยทุธ์ท่ีก าหนดไว ้
 นอกจากน้ี Kaplan & Norton (2001: 240) ย ังได้อธิบายเพิ่มเติมไว้ว่า ปัจจัยด้านทุน 
มนุษย ์(Human Capital) นั้น จะพบว่า ในแต่ละองค์การจะมีงานบางอย่างท่ีมีผลกระทบท่ีส าคญั 
ต่อความสามารถขององค์การในการด าเนินธุรกิจ ซ่ึงจ าเป็นส าหรับกลยุทธ์ขององค์การ เรียกว่า  
“กลุ่มงานเชิงกลยุทธ์ (Strategic Job Family)” ซ่ึงมกัจะใช้พนักงานน้อยกว่า 10% ของพนักงาน
ทั้งหมด ดังนั้น องค์การจะตอ้งเร่ิมจากก าหนดว่า อะไร คือ กลุ่มงานท่ีมีความส าคญัเชิงกลยุทธ์  
แล้วก าหนดรายการของความรู้และทกัษะ ท่ีพนักงานจ าเป็นต้องมีส าหรับการท างานเหล่านั้น 
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สุดทา้ยจะทราบวา่ ความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีพนกังานจ าเป็นตอ้งมีกบัความสามารถของพนกังาน
ในปัจจุบันว่า มีมากน้อยเพียงใด ในส่วนของปัจจัยด้านทุนสารสนเทศ (Information Capital) 
องค์การจะต้องระบุให้ได้ว่าอะไร คือ ระบบ IT ท่ีจ  าเป็นส าหรับกระบวนการภายในท่ีส าคญั ๆ  
แต่ละกระบวนการ ซ่ึงรวมไปถึงโครงสร้างพื้นฐานส่วนกลาง โครงข่ายการส่ือสาร Software  
หรือโปรแกรมประยุกตแ์ละความเช่ียวชาญทางการจดัการ (มาตรฐาน การวางแผนฉุกเฉิน เม่ือเกิด
ภยัพิบติั การรักษาความปลอดภยั) โดยจะตอ้งมีการส ารวจความพึงพอใจของผู ้ใชง้านและวิเคราะห์
ตน้ทุนของการบ ารุงรักษาระบบ IT ควบคู่กนัไปดว้ย ส าหรับปัจจยัดา้นทุนองคก์าร (Organization 
Capital) ในส่วนแรก คือ วฒันธรรม องค์การจะต้องก าหนดว่า พฤติกรรมและทศันคติแบบใด  
ทั้งในระดบัหน่วยยอ่ยขององคก์ารและในระดบัทัว่ทั้งองคก์าร ซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการส าหรับการด าเนิน 
กลยุทธ์ขององค์การ ภาวะผูน้ า องค์การจะตอ้งก าหนดว่า ขีดความสามารถดา้นใดของผูบ้ริหารท่ี
ผูน้ าขององคก์ารจ าเป็นตอ้งใชใ้นการด าเนินกลยทุธ์ การปรับใหเ้ขา้ท่ีเขา้ทาง องคก์ารจะตอ้งก าหนด
ว่า อะไร คือ การส่ือสาร (เช่น การประชุม หลกัสูตรฝึกอบรม) และส่ิงจูงใจ (รางวลัส าหรับการ
บรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององคก์าร) ท่ีจะช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้ใจในกลยทุธ์
ขององค์การและเขา้ใจบทบาทในการสนบัสนุนการด าเนินกลยุทธ์นั้น ส่วนการท างานเป็นทีมนั้น  
องคก์ารจะตอ้งก าหนดวา่ อะไรท่ีจะตอ้งท า เพื่อกระตุน้ให้พนกังานแบ่งปันความคิดเห็นและความรู้
ใหแ้ก่กนั และระบบการบริหารความรู้อยา่งเป็นทางการ อะไรท่ีจะน ามาช่วยได ้
 นอกจากหนังสือทั้ง 3 เล่มดังท่ีกล่าวมาแล้ว ในปี 2006 Kaplan & Norton (2006: 380)  
ได้ร่วมกันเขียนหนังสือเล่มท่ีส่ี ช่ือ Alignment: Using Balanced Scorecard to Create Corporate 
Synergy โดยได้น าเสนอประเด็นส าคัญของแนวคิดในหนังสือเล่มน้ี ก็คือ บริษัทขนาดใหญ่ 
ลว้นแลว้แต่มีบริษทัในเครือหรือ ประกอบดว้ย หน่วยธุรกิจจ านวนมาก ดงันั้น การท าใหท้ั้งองคก์าร 
มีการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งและไปในทิศทางเดียวกนั จึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัมาก โดยเฉพาะ
ความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบักลยทุธ์ของบริษทั ทั้งระหวา่งบริษทัแม่ (Enterprise Headquarters) 
กบัหน่วยปฏิบติัการ (Operating Units) ระหวา่งหน่วยธุรกิจ (Business Units) ทั้งหลายท่ีอยู่ภายใน
องค์การดว้ยกนัเอง หรือระหว่างหน่วยธุรกิจ (Business Units) กบัหน่วยงานสนบัสนุน (Support 
Units) หรือระหว่างหน่วยงาน สนับสนุน (Support Units) กับกลยุทธ์ของบริษัท หรือระหว่าง
คณะกรรมการบริษทั (Board of Directors) กบัผลการด าเนินงานขององค์การ ตลอดจนการสร้าง
ความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบักลยุทธ์ขององคก์ารกบัภายนอกองคก์ารดว้ยการสร้าง Scorecard
ร่วมกับลูกค้าหลัก (Key Customers) หรือผู ้จ ัดหาส่ิงของ (Suppliers) หรือพนัธมิตรทางธุรกิจ 
(Alliance Partner) ซ่ึงทั้งหมดเป็นการขยายความในส่วนของการเช่ือมโยงกลยุทธ์ทัว่ทั้งองค์การ 
(Align the Organization to the Strategy) ซ่ึงเป็นหลักการข้อหน่ึงในการสร้างความสอดคล้อง
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ระหว่างเคร่ืองมือในการวดัผลงานขององค์การ (Organization’s Measurement) และระบบการ
บริหารจดัการ (Management System) ตามแนวคิด Balanced Scorecard ให้เช่ือมโยงกบักลยุทธ์ของ
องคก์าร ทั้งน้ีการสร้างให้เกิดความสอดคลอ้งภายในองคก์ารจะตอ้งมีการพฒันา (Develop) และใช ้ 
หรือแบ่งปัน (Share) สินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได้ร่วมกนัในระหว่างหน่วยธุรกิจต่าง ๆ ท่ีอยู่ภายใน
องค์การ มีการบริหารกระบวนการในการด าเนินธุรกิจระหว่างหน่วยธุรกิจ เพื่อเพิ่มคุณค่าให้กบั
ธุรกิจและเช่ือมโยงห่วงโซ่คุณค่าระหวา่งกนั มีการแบ่งจุดขายหรือให้บริการร่วมกนั เพื่อเพิ่มมูลค่า
โดยรวมของลูกคา้ มีการเพิ่มคุณค่าให้กบัผูถื้อหุ้นให้สูงข้ึนกว่าท่ีแต่ละหน่วยธุรกิจด าเนินการเอง  
ซ่ึงทั้งหมดเป็นการวางกลยทุธ์วา่ จะร่วมมือกนัอยา่งไรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์าร (Synergy) 
นัน่เอง 
 จากพัฒนาการของแนวคิดดังท่ีได้กล่าวมาทั้ งหมดข้างต้น จะเห็นได้ว่า Balanced 
Scorecard เป็นเพียง Framework เท่านั้ น องค์การต่าง ๆ ท่ีจะน าไปใช้ จ  าเป็นต้องปรับตัวช้ีวดั
ประสิทธิภาพให้เหมาะสมกบักิจกรรมในองคก์ารของตนเองอีกทีหน่ึง ดงันั้น Balanced Scorecard 
จึงสามารถใช้งานกบัธุรกิจหรือองค์การประเภทใดก็ได้ อีกทั้งยงัสามารถน า Balanced Scorecard  
มาปรับใชไ้ด ้แมก้ระทัง่ในระดบับุคคล นอกจากน้ี ยงัไม่ไดจ้  ากดัการน าไปใชเ้ฉพาะองคก์ารธุรกิจ
เท่านั้น แต่ยงัสามารถน าไปใช้ไดก้บัองค์การการกุศลหรือหน่วยงานของรัฐได้ ดว้ยการดดัแปลง 
Balanced Scorecard เพื่อใช้งาน โดยการเปล่ียนต าแหน่งมุมมองดา้นลูกคา้และมุมมองดา้นการเงิน 
ให้เหมาะสมกบัองคก์ารท่ีจะน าไปใชง้าน (พสุ เดชะรินทร์, 2554: 97) นอกจากนั้น พสุ เดชะรินทร์ 
(2546: 82 ) ยงักล่าวถึง องคก์ารต่าง ๆ ท่ีน า Balanced Scorecard มาใช ้เพื่อเป็นระบบในการบริหาร
องค์การ (Management System) ว่า การมองในลกัษณะน้ีท าให้ BSC เขา้มาเสริมระบบการบริหาร
ภายในองค์การให้เป็นลักษณะของวงจร (Loop) ท่ีมีความสมบูรณ์ในตวัเอง โดยสามารถแบ่ง
ขั้นตอนต่าง ๆ ในการจดัท า Balanced Scorecard เร่ิมตน้จากการท าแผนกลยุทธ์ จากนั้น ใช้แผนท่ี
ทางกลยทุธ์ (Strategy Map) ตวัช้ีวดัและเป้าหมาย เพื่อใชใ้นการอธิบายและท าใหก้ลยุทธ์นั้นมีความ
ชัดเจนข้ึน จากนั้น มีการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ไปสู่แผนปฏิบัติการและงบประมาณเพื่อให้เกิด
กิจกรรมข้ึนจริง ๆ เม่ือผลการด าเนินงานเร่ิมกลบัเขา้มาในแต่ละช่วง ผูบ้ริหารมีการเปรียบเทียบผล
การด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนจริงกบัเป้าหมายท่ีวางไว ้ถา้พบส่ิงใดท่ีผิดปกติหรือต่างไปจากเป้าหมาย 
ท่ีวางไว ้ผูบ้ริหารก็สามารถเรียนรู้จากความผิดพลาดนั้นไดแ้ละหาแนวทางในการแกไ้ข โดยอาจจะ
ไปท าการ Benchmark หรือเรียนรู้จากผูอ่ื้น เม่ือหาแนวทางแกไ้ขไดแ้ลว้ก็น าแนวทางนั้นไปปฏิบติั 
โดยอาจมีการปรับเปล่ียนกลยุทธ์ ท่ีวางไว้ หรือการปรับเปล่ียนในตัว ช้ีว ัดและเป้าหมาย  
หรือปรับเปล่ียนในแผนปฏิบติัการ 
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 ดงันั้น สรุปได้ว่า กระบวนการในการจดัท า Balanced Scorecard นั้น ประกอบไปด้วย 
ขั้นตอนต่าง ๆ 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ (1) การจดัท าแผนกลยุทธ์ (2) จดัท าแผนท่ีกลยุทธ์ (Strategy Map) 
ตวัช้ีวดัและ เป้าหมาย (3) แปลงกลยุทธ์ไปสู่แผนปฏิบติัการและงบประมาณ (4) เปรียบเทียบผล 
การด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนจริงกบัเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละหาแนวทางในการแกไ้ข หากพบส่ิงผิดปกติ
และ (5) น าแนวทางการแกไ้ขนั้นไปปฏิบติั 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัน าแนวคิด ทฤษฎี Balanced Scorecard ของ 
Kaplan & Norton (1996) ซ่ึง ประกอบดว้ย (1) มุมมองดา้นการเงิน (2) มุมมองดา้นลูกคา้ (3) มุมมอง
ดา้นกระบวนการภายใน และ (4) มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา มาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
 2. ความหมายของ Balanced Scorecard ทีใ่ช้วดัผลการวดัเนินงาน 
 Kaplan & Norton (1996: 126) ได้อธิบายถึง ความหมายของ Balanced Scorecard ว่า  
คือ ระบบการบริหารจดัการ (Management System) ท่ีแปลงพนัธกิจและกลยุทธ์ขององค์การไปสู่
การก าหนดวตัถุประสงค์หรือเป้าหมาย (Objectives) และการวดัผล (Measures) ขององค์การ 
ท่ีชัดเจนและวดัผลได้ใน 4 มุมมอง คือ มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) มุมมองด้าน
ลูกคา้ (Customer Perspective) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน (Internal Business Process Perspective) 
และมุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโตขององค์การ (Learning and Growth Perspective) โดยการ
วดัผลจะตอ้งแสดงให้เห็นถึง ความสมดุลระหว่างการวดัผลภายนอกส าหรับผูถื้อหุ้นและลูกค้า 
กบัการวดัผลภายในดา้นกระบวนการในการด าเนินธุรกิจท่ีส าคญั นวตักรรม การเรียนรู้ และการ
เติบโตและแสดงให้เห็นถึง ความสมดุลระหว่างการวดัผลของผลลพัธ์ (Outcome) ท่ีเป็นผลมาจาก
การด าเนินงานในอดีตกบัการวดัผลท่ีจะเป็นตวัผลกัดนัผลการด าเนินงานขององค์การในอนาคต 
รวมถึงแสดงใหเ้ห็นถึง ความสมดุลระหวา่งเป้าหมายท่ีสามารถวดัผลการด าเนินงาน 
 Alicia A. Yancy (2017: 25) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่า Balanced Scorecard ว่า หมายถึง 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการถ่ายทอดและแปลงวิสัยทศัน์ (Vision) ลงสู่เป้าหมายในระดับต่าง ๆ จนถึง 
การปฏิบติังาน (Action) รวมทั้งใช้เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมและติดตามผลการด าเนินงานทาง
ธุรกิจในทุกขั้นตอน 
 Edson Manica (2017: 10) ได้อธิบายถึง นิยามของ Balanced Scorecard หรือ BSC ว่า  
เป็นการน าความสมดุลเข้าสู่ระบบธุรกิจ ซ่ึงหมายถึง การสร้างกลยุทธ์มิติใหม่ในวฏัจกัรธุรกิจ  
โดยใหคิ้ดกลยทุธ์ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรียนรู้กบันวตักรรม 
 Somayyeh Danesh Asgari (2017:  573)  ย ัง ได้อ ธิบาย ถึง  Balanced Scorecard ไว้ว่ า 
นอกจากจะเป็นการบริหารเชิงว ัตถุประสงค์ (Management by Objective: MBO) ท่ีหัวหน้าและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตอ้งท าการตกลงกนัก่อนวา่ เป้าหมายการท างานจะมีอะไรบา้ง เพื่อให้สอดคลอ้ง
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กบักลยุทธ์ขององคก์าร ซ่ึงเป็นการตั้งเป้าหมาย (Goal Setting) ร่วมกนัแลว้ การบริหารตามแนวคิด
แบบ Balanced Scorecard ยงัเป็นแนวคิดท่ีน ามาใชใ้นการคิดวางแผนเชิงกลยทุธ์ให้กบัองคก์าร โดย
มีตวัช้ีวดัผลงาน (Key Performance Indicator: KPI) เป็นตวัช่วยในการติดตามผล ซ่ึงการจดัท า KPI 
นั้นตอ้งมความสมดุลทั้ง KPI ด้านการเงิน (Financial Perspective) และด้านท่ีไม่ใช่การเงิน(Non-
Financial Perspective) สมดุลทั้งเป้าหมายระยะสั้ น (Short-term Goal) และระยะยาว (Long-Term 
Goal) สมดุลทั้งผลงาน (Lagging Indicator) และเหตุท่ีท าใหเ้กิดผลงาน (Leading Indicator) 
 Patrícia Quesado (20182:  189)  ได้อ ธิบาย ถึง  ความหมายของ Balanced Scorecard  
เป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการ ท่ีช่วยในการแปลงวิสัยทศัน์และกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั (Strategic 
Implementation) และใช้ในการควบคุม ติดตามผลการด าเนินงาน รวมถึงการวดั (Measurement) 
การบรรลุเป้าหมายขององคก์ารท่ีชดัเจนและวดัผลได ้โดยใหค้วามส าคญักบัมุมมองต่าง ๆ 4 มุมมอง 
คือ มุมมองดา้นการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวนการ และมุมมองดา้นการเรียนรู้ และ
การพฒันา และถือเป็นการบริหารเชิงวตัถุประสงค์ (Management by Objective: MBO) ท่ีหัวหน้า 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งท าการตกลงกนัก่อนล่วงหนา้ เพื่อให้การด าเนินงานของหน่วยงานต่าง ๆ 
สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร ทั้งน้ี ในการวดัผลการด าเนินจะตอ้งมีความสมดุลระหวา่งตวัช้ีวดั
ท่ีอยูใ่นมุมมองทางดา้นการเงิน และมุมมองท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นมุมมองดา้นการเงิน มีความสมดุลระหวา่ง
ตวัช้ีวดัท่ีมุ่งเน้นภายนอกองค์การกบัตวัช้ีวดัท่ีมุ่งเนน้ภายในองค์การ มีความสมดุลระหวา่งตวัช้ีวดั 
ท่ีสามารถวดัผลการด าเนินงานในอดีตกบัตวัช้ีวดัท่ีสามารถท านายส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
 จากความหมายของนกัวชิาการต่าง ๆ จึงมีความเห็นวา่ แต่ละความหมายนั้น คลา้ยคลึงกนั 
ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ Balanced Scorecard ท่ีใชว้ดัผลการวดัเนินงาน หมายถึง ผลก าไร ขาดทุน 
ท่ีไดจ้ากการด าเนินธุรกิจ โดยการวิจยัคร้ังน้ี หมายถึง การประเมินดุลยภาพ (Balanced Scorecard: 
BSC) ซ่ึงเคร่ืองมือทางด ้านการจดัการที่ช่วยในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบตัิ (Strategic 
Implementation) โดยอาศัยการวดัหรือประเมินผล (Measurement) ท่ีจะช่วยท าให้องค์การเกิด 
ความสอดคล้องเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกัน และมุ่งเน้นในส่ิงท่ีมีความส าคัญต่อความส าเร็จของ
องคก์ารในมุมมอง 4 ดา้น ดงัน้ี 

1) ด้านการเงิน (Financial Perspective) หมายถึง การเพิ่มข้ึนของรายได้  
การลดลงของตน้ทุน การเพิ่มผลิตภาพ 

2) ดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) หมายถึง ส่วนแบ่งการตลาดท่ีเพิ่มข้ึน 
การรักษาลูกคา้เดิมขององคก์าร การแสวงหาลูกคา้ใหม่ การน าเสนอสินคา้ท่ีมีคุณภาพ การบริหาร 
ท่ีรวดเร็ว หรือช่ือเสียงของกิจการท่ีดี 
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3) ดา้นกระบวนการภายใน (Internal Business Process) หมายถึง การด าเนินงาน 
ท่ีรวดเร็วข้ึน กระบวนการจดัส่งท่ีรวดเร็วตรงเวลา หรือกระบวนการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ 

4) ด้านการเรียนรู้และพฒันา (Learning and Growth) หมายถึง การพฒันา
ทกัษะของพนกังาน การรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพ วฒันธรรมองคก์ารท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานได้
แสดงความสามารถ การมีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีดี 
 3. การวดัผลการด าเนินงานของธุรกจิ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ พบวา่ มีงานวจิยั
เชิงประจกัษ ์เก่ียวกบัการวดัผลการปฏิบติังานหลากหลายวิธีการ เช่น Alicia A. Yancy (2017: 37)  
ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง ใครเป็นผูพ้ิจารณาผลการด าเนินงานของธุรกิจ การศึกษาเชิงประจกัษก์ารวิจยัคร้ังน้ี
เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์ เพื่อเสนอและทดสอบแบบจ าลอง เพื่ออธิบายถึงการเลือก 
Balanced Scorecard เป็นระบบการวดัผลการด าเนินงานของ บริษทั การพฒันารูปแบบของปัจจยั
ด้านบริบทเพื่อท านายความเป็นไปได้ท่ี บริษทั จะยอมรับ BSC สรุปได้ว่า สินทรัพย์สินทรัพย ์
ไม่มีตวัตนของ บริษทั กลยุทธ์ผลการด าเนินงานทางการเงินขนาดและปริมาณการแบ่งส่วนงาน
ล่าสุดเก่ียวขอ้งกบัแนวโน้มท่ีจะใช้ BSC และการสนับสนุนเชิงประจกัษ์ส าหรับแบบจ าลองนั้น 
ข้ึนอยู่กับข้อมูลตัวอย่าง ผลการวิจัย พบว่า บริษัท ท่ีมีสินทรัพย์ไม่มีตัวตนมากข้ึน บริษัท  
ท่ีแสวงหากลยุทธ์การหาก าไร บริษทั ท่ีมีผลประกอบการทางการเงินท่ีไม่ดี บริษทั ท่ีมีขนาดใหญ่ 
และบริษทั ท่ีกระจายอ านาจไดใ้ชร้ะบบประเมินผลการทรงตวั (BSC) เป็นระบบท่ีตอ้งการในการ
วดัประสิทธิภาพด้วยการวิเคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient = .772)  นอกจากน้ี Ardekani, S.  S. , Sharifabadi, A.  M. , Jalaly, M. , & Zarch, M.  E. 
(2013: 81)ไดท้  าการตรวจสอบ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใช้วดัความเหมาะสมของ
ขอ้มูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์โดยเทคนิค Factor Analysis พบว่า KMO มีค่าเขา้ใกล้ 1.00 และ Factor 
Loading ทุกตวั มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป แสดงว่า ขอ้มูลดงักล่าวสามารถน ามาวิเคราะห์ โดยใช้
เทคนิค Factor Analysis รวมทั้ง การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้าง ของตัวแปร และได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับโครงสร้างของ
องคป์ระกอบ 
 Edson Manica (2017: 17) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การปรับใช้ Balanced Scorecard เป็นเคร่ืองมือ
ในการวดัประสิทธิภาพ: กรณี บริษทั เทคโนโลยีแห่งหน่ึงในบราซิล วตัถุประสงค์ เพื่อน าเสนอ
วธีิการ Balanced Scorecard ในบริษทัดา้นเทคโนโลยใีนภาคใตข้องบราซิล เพื่อวดัผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจ วิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปราณ มีการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย (Ka iser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่า 
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ท่ีใช้วดัความเหมาะสมของข้อมูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์ โดยเทคนิค Factor Analysis พบว่า KMO  
มีค่าเข้าใกล้ 1.00 และ Factor Loading ทุกตวั มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป แสดงว่า ข้อมูลดังกล่าว 
สามารถน ามาวเิคราะห์ โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis รวมทั้งการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและไดด้ าเนินการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐาน
เก่ียวกับโครงสร้างขององค์ประกอบโดยมีข้อค าถามมีทั้ งหมด 40 ข้อ ประกอบด้วย 4 ด้าน  
ไดแ้ก่ (1) มุมมองดา้นการเงิน จ านวน 10 ขอ้ (2) มุมมองดา้นลูกคา้จ านวน 10 ขอ้ (3) มุมมองดา้น
กระบวนการภายใน จ านวน 10 ขอ้ และ (4) มุมมองด้านการเรียนรู้และการพฒันา จ านวน 10 ขอ้ 
โดยขอ้ค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยวธีิ Likert Scale มี 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง 
เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 Somayyeh Danesh Asgari, Abdorrahman Haeri & Mostafa Jafari ( 2017:  540)  ไ ด้
ศึกษาวิจยัเร่ือง การบูรณาการ Balanced Scorecard และวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล Envelopment แบบ
สามขั้นตอน วตัถุประสงค์ เพื่อการน าเสนอแนวทางใหม่ในการเลือกมาตรการท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
โดยรวมเอารูปแบบการวิเคราะห์การรวมตวัของขอ้มูล (BMS) และแบบจ าลองสามขั้นตอน (Data 
Envelopment Analysis-DEA) เพื่อให้บรรลุเป้าหมายน้ี โดยใช้มาตรการของ BSC ใช้เป็นตวัแปร
ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ของแบบ DEA และมาตรการท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละมุมมองของ 
BSC จะพิจารณาจากการตีความการเปล่ียนแปลงประสิทธิภาพในแต่ละขั้นตอน ตวัอยา่งการทดลอง
ท่ีมีธนาคารอิหร่าน 6 แห่งได้รับการตรวจสอบเพื่อแสดงให้เห็นถึง การใช้แนวทางน้ี ผลการวิจยั
ช้ีให้เห็นวา่ ความเช่ียวชาญของพนกังาน (L2) และบริการความเร็วสูง (P2) ตามล าดบัในขั้นตอนท่ี
หน่ึงและสองเป็นมาตรการท่ีเหมาะสม นอกจากน้ีในการศึกษาน้ี เราไม่สามารถตดัสินเก่ียวกับ
ผลกระทบของอตัราความพึงพอใจของลูกคา้ (C2) เน่ืองจากค่าของมาตรการน้ีมีความคลา้ยคลึงกนั
ในหน่วยการตดัสินใจท่ีแตกต่างกัน (DMUs) แนวทางท่ีเสนอในเอกสารฉบับปัจจุบนัช่วยให้
ผูจ้ดัการสามารถรับรู้มาตรการท่ีเหมาะสมส าหรับการเพิ่มขีดความสามารถของพนักงาน การ
ปรับปรุงกระบวนการภายในการเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา้และการปรับปรุงผลลพัธ์ทางการเงิน
ขององค์การ วิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปราณ มีการวิเคราะห์ขอ้มูล โดย (Kaiser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็น
ค่าท่ีใชว้ดัความเหมาะสมของขอ้มูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์ โดยเทคนิค Factor Analysis พบวา่ KMO มี
ค่าเข้าใกล้ 1.00 และ Factor Loading ทุกตัว มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป แสดงว่า ข้อมูลดังกล่าว 
สามารถน ามาวเิคราะห์โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis รวมทั้ง การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและไดด้ าเนินการวิเคราะห์
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องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐาน
เก่ียวกบัโครงสร้างขององค์ประกอบ โดยมีขอ้ค าถามมีทั้งหมด 50 ขอ้ ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
(1) มุมมองด้านการเงิน จ านวน 10 ข้อ (2) มุมมองด้านลูกค้า จ  านวน 10 ข้อ (3) มุมมองด้าน
กระบวนการภายใน จ านวน 15 ขอ้ และ (4) มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา จ านวน 15 ขอ้ 
โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึง ระดบัความคิดเห็น มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยวธีิ Likert Scale มี 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง 
เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 Selena Aurelia (2018: 193) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การบูรณาการ Balanced Scorecard ในการ
ควบคุมการจดัการและการรายงานของเครือข่าย กรณีศึกษา บริษทัธุรกิจขนาดเล็ก วตัถุประสงค ์
การวิจยั 1) เพื่อท าการประเมินและรวมการบูรณาการ Balanced Scorecard (BSC) เขา้กบัเครือข่าย
ทางธุรกิจ 2) เพื่อระบุหน้าท่ีและใช้เคร่ืองมือวดัผลการด าเนินงานดงักล่าว และ 3) เพื่อการพฒันา
ความร่วมมือของ SME ดงันั้น งานวิจยัน้ีจึง วิเคราะห์กรณีศึกษาท่ีประสบความส าเร็จเก่ียวกับ
เครือข่ายบริษัทขนาดเล็กของอิตาลี ซ่ึงประเมินว่า มุมมองแบบหลายมิติของ BSC สามารถ
สนบัสนุนการจดัการเครือข่ายเชิงกลยุทธ์และการด าเนินงาน รวมถึง การส่ือสารทางการเงินและ 
ผลการด าเนินงานทางการเงินให้กับผู ้มีส่วนได้เสียได้ดีข้ึน การศึกษา ประกอบด้วย วิธีการ 
เชิงปริมาณละเชิงคุณภาพ น าเสนอรูปแบบ BSC ส าหรับเครือข่ายธุรกิจจากการทบทวนวรรณกรรม 
มีการจดัประชุมและการสัมภาษณ์ รวมทั้ง การจดัท า Triangulation กบัเอกสารหลกัและเอกสารรอง 
กรณีศึกษาช่วยให้ทราบว่า ระบบเครือข่าย BSC สามารถมีบทบาทพื้นฐานในการก าหนดภารกิจ
เครือข่ายสนับสนุนการควบคุมด้านการจดัการ ตลอดจนการวดัและรายงานการสร้างสินทรัพย ์
ท่ีไม่มีตวัตนตามวงจรการพฒันาเครือข่าย น่ีเป็นคร้ังแรกท่ีใช้กรอบ BSC ส าหรับเครือข่ายธุรกิจ 
ท่ีประกอบไปดว้ย SMEs กรณีศึกษาแสดงให้เห็นถึง มูลค่าการด าเนินงานของ BSC ในการพฒันา
ความร่วมมือและความส าเร็จของ SME ในการวิจยัเชิงปราณ มีการวิเคราะห์ขอ้มูล โดย (Kaiser-
Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใช้วดัความเหมาะสมของขอ้มูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์ โดยเทคนิค Factor 
Analysis พบว่า KMO มีค่าเข้าใกล้ 1.00 และ Factor Loading ทุกตัว มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป  
แสดงวา่ ขอ้มูลดงักล่าว สามารถน ามาวเิคราะห์ โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis รวมทั้ง การวเิคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร 
และได้ด า เ นินการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน  (Confirmatory Factor Analysis:  CFA)  
เพื่อตอ้งการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัโครงสร้างขององคป์ระกอบ โดยมีขอ้ค าถาม ทั้งหมด 48 ขอ้ 
ประกอบด้วย 4 ด้าน ไดแ้ก่ (1) มุมมองดา้นการเงิน จ านวน 12 ขอ้ (2) มุมมองด้านลูกคา้ จ านวน  
12 ข้อ (3) มุมมองด้านกระบวนการภายใน จ านวน 12 ข้อ และ (4) มุมมองด้านการเรียนรู้และ 
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การพฒันา จ านวน 12 ข้อ โดยข้อค าถามทั้ งหมดจะถามถึง ระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็น 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดบั คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด 
เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับการว ัดผลการด าเนินงานของธุรกิจ พบว่า  
โดยส่วนใหญ่งานวิจยัเชิงประจกัษเ์ก่ียวกบัการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ จะใชแ้บบสอบถาม
ค าถามปลายปิดในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนั้ น การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยจึงได้น ามาตรวดัของ  
Alicia A. Yancy (2017: 37) มาตรวดัของ Edson Manica (2017: 17) มาตรวดัของ Somayyeh Danesh 
Asgari and Mostafa Jafari (2017: 860) และมาตรวดัของ Selena Aurelia (2018: 193 ) มาใช้เป็น
มาตรวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ เน่ืองจากเป็นแนวทางท่ีใกลเ้คียงกบัการศึกษาของผูว้ิจยัท่ีใช้
แบบสอบถามค าถามปลายปิดเก็บรวบรวมข้อมูล โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึง ระดับความ
คิดเห็น ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยวธีิ Likert Scale คือ (5) 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด (4) เห็นดว้ยมาก (3) เห็นดว้ยปานกลาง (2) เห็นดว้ยนอ้ย (1) เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
การทบทวนวรรณกรรมความสัมพนัธ์ของตัวแปร 
 1. ความสัมพนัธ์ระหว่างกระบวนการจัดการและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับกระบวนการจัดการและผลการปฏิบติังานของ
พนักงาน พบว่า การวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธ์กระบวนการจัดการและผลการปฏิบัติงาน  
ของ Danijela Tadi´ ca (2017: 3959) ซ่ึงเป็นงานวิจยัเชิงประจกัษ ์ท่ีช้ีให้เห็นวา่ กระบวนการจดัการ 
มีความส าคญัต่อผลการปฏิบติังาน โดยผลการวิจยั พบว่า ปัญหาของผลการปฏิบติังานท่ีส าคญั 
ในกระบวนการจดัการ ถือเป็นหน่ึงในหน้าท่ีส าคญัท่ีสุดของผูจ้ดัการกระบวนการและมีผลต่อ 
ผลการปฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขนัของแต่ละฝ่าย บริการวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดย่อม ความสัมพนัธ์ของการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพและตวับ่งช้ีท่ีมีนัยส าคญั  
โดยผูมี้อ  านาจตัดสินใจเลือกวิสาหกิจ (รวม 187 คน) การประเมินผลของผูมี้อ านาจตัดสินใจ 
จะอธิบายโดยการนิพจน์ทางภาษาท่ีก าหนดไวล่้วงหนา้ ซ่ึงจ าลองโดยใชท้ฤษฎีชุดเลือน ความส าคญั
โดยรวมจะพิจารณาจากแนวทางท่ีพฒันาข้ึนในเอกสารน้ี การจดัอนัดบัและการปรับปรุงตวัช้ีวดัผล
การด าเนินงานท่ีส าคญั ระบุไวใ้นหลกัเกณฑห์ลายเกณฑใ์นการตดัสินใจปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัขั้นตอน
การปฏิบัติงานท่ีมีอยู่ในเกณฑ์ท่ีก าหนดไวใ้นการตัดสินใจเลือกสรรปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อ 
การปฏิบติังานในขั้นตอนเดียวของการด าเนินงานตามหลกัเกณฑ์ขั้นสูง ประสิทธิผลของการพฒันา
บริการใหม่  ๆ การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและการปรับปรุงประสิทธิภาพของ
กระบวนการผลิต การประยุกต์ใช้แบบจ าลองน้ี สามารถน ามาใช้กบัสาขาอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ได้
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ Dmitry V.  Eremin (2010: 7) ท่ีอธิบายไว้ว่า การประเมินผลการ
ปฏิบติังานของแต่ละบุคคล เป็นการเช่ือมโยงระหวา่งผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลและองคก์าร 
พนักงานคาดว่า จะได้รับการจดัอนัดับตามความส าเร็จของพวกเขาในการบรรลุวตัถุประสงค ์
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล โดยไม่ค  านึงถึงระดับหรือต าแหน่งในหน่วยงานหรือเกณฑ ์
ท่ี เ ก่ียวข้องกับการไม่ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ การศึกษาคร้ังน้ี  เป็นการตรวจสอบการจัดอันดับ 
การประเมินผลการปฏิบติังานจากหน่วยงานรัฐบาลกลางสามแห่ง (กระทรวงการศึกษาสหรัฐฯ 
กระทรวงการเคหะ และการพฒันาเมืองสหรัฐ และหน่วยงานคุม้ครองส่ิงแวดลอ้ม) เพื่อศึกษาว่า 
กระบวนการประเมินนั้น ไม่มีอคติท่ีเป็นระบบข้ึนอยู่กบัต าแหน่งของแต่ละบุคคลในล าดบัชั้น  
การวิเคราะห์แสดงให้เห็นวา่ มีอคติดงักล่าวเกิดข้ึนและความล าเอียงน้ีแสดงให้เห็นถึง ความทา้ทาย
ต่อผูท่ี้ออกแบบใช้และใช้การประเมินประสิทธิภาพ เพื่อสนบัสนุนระบบการจดัการประสิทธิภาพ
และประสิทธิภาพขององค์การโดยรวม ความส าคญัของผลส ารวจเหล่าน้ีไปสู่ค าถามเร่ืองความ 
เป็นธรรมและความเป็นธรรมในระบบการจัดการผลงาน ทั้ งท่ีเกิดข้ึนจริงและการรับรู้และ
ผลกระทบของความเช่ือดงักล่าวต่อความพึงพอใจและผลการปฏิบติังานของพนกังาน และงานวิจยั
ของ Robyn L. Brouer (2016: 515) ท่ีได้อธิบายว่า ผลลัพธ์ในเชิงบวกในท่ีท างานโดยเฉพาะ 
อย่างยิ่งความสัมพนัธ์ระหว่างกระบวนการจดัการกบัผลการปฏิบติังานของพนักงาน ตลอดจน
ความสามารถในการจัดการทรัพยากรของบุคคล คือ ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีส าคัญ  
ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คคลสามารถรักษาผลงานท่ีดีได ้
 ดงันั้น จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างกระบวนการ
จดัการ กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีจุดประสงค ์เพื่อท่ีจะท าความเขา้ใจ
ให้ชัดเจนด้วยการศึกษาถึงกระบวนการจดัการ กบัผลการปฏิบติังานของพนักงาน จึงสามารถ 
แสดงกรอบแนวคิดของการวิจยั แบบจ าลองความสัมพนัธ์ระหว่างกระบวนการจดัการกบัผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ดงัแสดงในภาพประกอบ 2.1 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 2.1 แบบจ าลองความสัมพนัธ์ระหวา่งกระบวนการจดัการ กบัผลการปฏิบติังานของ 

พนกังาน 

กระบวนการจัดการ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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 2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน พบว่า มีการวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์คุณภาพชีวิตในการท างานกบัผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน ของ Irmak A. (2012: 5692) พบวา่ การสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น
และมีความส าคัญอย่างยิ่ง เน่ืองจากคุณภาพชีวิตการท างานในลักษณะของความพึงพอใจใน 
การท างานนั้น จะส่งผลต่อการปฏิบติังานและยงัเป็นส่ิงจูงใจใหเ้กิดความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสู่
ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษทัหรือองคก์ารในท่ีสุด เรียกไดว้า่ บรรลุเป้าหมายของ
ทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององคก์ารและตวัองคก์ารเอง นอกจากน้ียงั ส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวม
ของประเทศอีกด้วย สอดคล้องกบังานวิจยั Jie Shen (2014: 817) ท่ี พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ีเป็นธรรม ด้านสภาพการท างาน 
ท่ีปลอดภัย ด้านโอกาสก้าวหน้าและพฒันาความสามารถ ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม  
ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน และด้านความสมดุลในชีวิตและครอบครัว พบว่า  
สูงทุกดา้น โดยคุณภาพชีวิตด้านความปลอดภยัในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ดงันั้น สามารถ
อธิบายไดว้่า การท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงนั้น เพราะสวสัดิการ
จากทางท่ีองคก์ารจดัหาให้ ท าใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีความสุขและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Arvind Hans (2015: 56) ท่ีไดอ้ธิบายไวอ้ย่างน่าสนใจว่า ผลการปฏิบติังานของพนกังาน ด้านการ
จ าแนกลกัษณะส่วนบุคคลโดยรวมมีผลต่อผลการปฏิบติังานทุกดา้น และผลการศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการท างานท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพ
การท างานท่ีปลอดภยั และดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน มีผลต่อผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั มีผลการปฏิบติังาน
ของพนักงาน ด้านปริมาณงานและด้านความรวดเร็วในการท างาน ดงันั้น จากการศึกษา พบว่า  
ถ้าพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานสูง ก็จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ของพนกังานสูงตามไปดว้ย 
 ดงันั้น จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต 
ในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยมีจุดประสงค์ เพื่อท่ีจะ 
ท าความเข้าใจให้ชัดเจน ด้วยการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างานกับผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน จึงสามารถแสดงกรอบแนวคิดของการวจิยั แบบจ าลองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต
ในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน ดงัแสดงในภาพประกอบ 2.2 
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ภาพประกอบ 2.2 แบบจ าลองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัผลการ 
ปฏิบติังานของพนกังาน 

 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานกับผลการด าเนินงาน
ทางธุรกจิ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานกบัผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจ พบว่า มีการวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธ์ผลการปฏิบัติงานของพนักงานกับผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ ของ Adilson Carlos Yoshikuni (2017: 216) ท่ีอธิบายไวอ้ย่างน่าสนใจว่า 
ประเมินผลการด าเนินงานเป็นการตรวจสอบ โดยใช้ตวัแบบการประเมินองค์การ (Performance 
Appraisal Systems) ในดา้นต่าง ๆ ท่ีวางแผนไว ้การวดัผลไม่เพียงแต่วดัผลดา้นการเงิน ซ่ึงเป็นขอ้มูล
ในอดีตเท่านั้น ยงัตอ้งค านึงถึงมิติท่ีหลากหลาย (Multi-Dimension) ท่ีส่งผลกระทบต่อความส าเร็จ
ขององค์การทั้งอดีต ปัจจุบัน และอนาคต โดยเช่ือมโยงกับวิสัยทศัน์ พนัธะกิจ และเป้าหมาย 
บนพื้นฐานวฒันธรรมองค์การอนัเป็นระบบท่ียอมรับของบุคลากรทุกฝ่ายว่า สามารถเป็นขอ้มูล
ยอ้นกลับในการพฒันาตนเองและผลการด าเนินงานให้ดีข้ึน อนัเป็นส่วนหน่ึงของแผนกลยุทธ์ 
ท่ีผูบ้ริหารสนับสนุนอย่างเหมาะสม หรือเป็นระบบการบริหารท่ีใช้ระบบการจดัการท่ีใช้ผล 
การปฏิบติังานเป็นพื้นฐาน (Performance Based Management System: PBMS) การวดัผลเชิงดุลยภาพ 
เป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีช่วยในการวดัผลในทุกมิติอยา่งเป็นระบบโดยก าหนดตวัช้ีวดั (Key Performance 
Indicators: KPIs) ท่ีสมเหตุสมผล สอดคล้องกบังานวิจยัของ Slotte-Vesna Tornjanski (2017: 72)  
ท่ีพบว่า กระบวนการวดัผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันได้รับการพัฒนาให้สอดรับกับบริบท 
ทางบริหารมากข้ึน โดยเปล่ียนมาใช้แนวทางในการวดัผลการปฏิบติังานในเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Performance Approach) ท่ีเน้นการวดัผลการปฏิบติังานแบบองค์รวม ซ่ึงพิจารณาผลส าเร็จของ  
การปฏิบติังาน โดยให้ความส าคญักบัปัจจยัภายในและภายนอกองคก์าร ในสัดส่วนท่ีทดัเทียมกนั
และให้ความส าคญักับความเช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างองค์การและพนัธะกิจในการท างาน  
แต่ละระดบัขององคก์าร รวมทั้ง ให้ความสนใจในดา้นการตอบสนองความคาดหวงัของผูรั้บบริการ 
และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทุก ๆ ฝ่าย จึงมีผลท าให้ตัวช้ีวดัความส าเร็จขององค์การมีหลายมิติ  
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Tornjanski, V., Marinkovic, S., & Jancic, Z. (2017: 80) ท่ีอธิบายไว้

คุณภาพชีวติในการท างาน ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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อย่างน่าสนใจว่า การพฒันาตวัช้ีวดัความส าเร็จมกัใช้รายงานขอ้มูลท่ีจดัเก็บในระบบสารสนเทศ 
เพื่อก าหนดเกณฑ์วดัความส าเร็จ ดงันั้น การจดัท าตวัช้ีวดัความส าเร็จ นอกจากถูกใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
บริหารทรัพยากรท่ีสนบัสนุนการด าเนินธุรกิจแลว้ ยงัถูกใช้ส่ือสารกลยุทธ์ระดบัองค์การ เพื่อให ้
ทุกคนได้รับทราบถึง เป้าหมายและวตัถุประสงค์ทางธุรกิจ (Corporate goals and Objectives)  
ก่อนเร่ิมจดัท าตวัช้ีวดัความส าเร็จตอ้งศึกษาความส าคญัของตวัช้ีวดั โดยเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ขององค์การต้องเช่ือมโยงกบักลยุทธ์ท่ีสนับสนุนให้องค์การเกิดความได้เปรียบในการแข่งขนั 
(Competitive Advantage) ซ่ึงปัจจยัความได้เปรียบในการแข่งขนัได้ครอบคลุมถึงประเด็นต่าง ๆ 
เช่น ผลการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร การเพิ่มผลิตภาพ การพฒันาทกัษะแรงงาน การลด
ปัจจยัความเส่ียง การให้บริการและความสามารถหลกัขององค์การ (Core competencies) ท่ียากต่อ
การลอกเลียนแบบ (Hard-to-Duplicate) 
 ดังนั้ น จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น เก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานกบัผลการด าเนินงานทางธุรกิจ การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีจุดประสงค ์เพื่อท่ีจะ
ท าความเขา้ใจให้ชัดเจนด้วยการศึกษาถึง ผลการปฏิบติังานของพนักงานกบัผลการด าเนินงาน 
ทางธุรกิจ จึงสามารถแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย แบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานกบัผลการด าเนินงานทางธุรกิจ ดงัภาพประกอบ 2.3 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2.3 แบบจ าลองความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานของพนกังานกบัผลการ 
ด าเนินงานทางธุรกิจ 
 

 4. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านกระบวนการจัดการกบัผลการด าเนินงานทางธุรกจิ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบักระบวนการจดัการกบัผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 
พบว่า มีการวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กระบวนการจดัการกับผลการด าเนินงานทางธุรกิจของ  
Amy Van Looya (2014: 189) ท่ีอธิบายไวอ้ยา่งน่าสนใจวา่ กระบวนการจดัการมีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์าร แมจ้ะเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถมองเห็นได ้แต่สามารถวดัและประเมินผลได ้กระบวนการ
จดัการท าให้การใช้ทรัพยากรมีความคุม้ค่าและเกิดประสิทธิผลในการผลิต นอกจากน้ี ยงัช่วยให้
คุณภาพชีวิตของพนักงานดีข้ึนและยงัเป็นการแสวงหาวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุด และความส าคญั

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการด าเนินงานทางธุรกจิ 
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ประการสุดทา้ย คือ การจัดการช่วยท าให้เกิดการจา้งงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ Oliver Kopf 
(2016: 8) ท่ีอธิบายไวอ้ยา่งน่าสนใจวา่ กระบวนการท างานหรือกระบวนการจดัการมีความส าคญัต่อ
องคก์ารธุรกิจ เพราะทุกขั้นตอนมีผลต่อความส าเร็จท่ีจะท าใหเ้กิดผลก าไรและช่วยให้องคก์ารธุรกิจ
สามารถด าเนินการต่อไปได้ นอกจากน้ี กระบวนการจดัการยงัเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ท่ีตอ้งรู้จกั
น ามาประยกุตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์ เน่ืองจาก แต่ละองคก์ารมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จท่ีแตกต่าง
กัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rogerio Tadeu de Oliveira Lacerda (2016: 19) ท่ีอธิบายไว ้
อย่างน่าสนใจว่า กระบวนการจดัการต่าง ๆ ในการท าให้องค์การธุรกิจประสบความส าเร็จได้  
อยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัการองคก์าร การบงัคบั
บญัชาสั่งการ การประสานงานและการควบคุม เป็นเคร่ืองมือส าคญั โดยมีทกัษะของผูบ้ริหาร 
หรือเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จ 
 ดงันั้น จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างกระบวนการ
จดัการกบัผลการด าเนินงานทางธุรกิจ การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีจุดประสงค์ เพื่อท่ีจะท าความเขา้ใจ 
ให้ชดัเจน ดว้ยการศึกษาถึง กระบวนการจดัการกบัผลการด าเนินงานทางธุรกิจ จึงสามารถแสดง
กรอบแนวคิดการวิจยั แบบจ าลองความสัมพนัธ์ระหว่างกระบวนการจดัการกบัผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจ ดงัแสดงในภาพประกอบ 2.4 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2.4 แบบจ าลองความสัมพนัธ์ระหวา่งกระบวนการจดัการกบัผลการด าเนินงาน 
ทางธุรกิจ 
 

 5. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานกับผลการด าเนินการงาน
ทางธุรกจิ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานกบัผลการด าเนินงาน 
ทางธุรกิจ พบว่า มีแนวคิดและงานวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์คุณภาพชีวิตในการท างานกบัผล 
การด าเนินงานทางธุรกิจ ของ Florence Nameere Kivunikea (2011: 62 ) ท่ีอธิบายไวอ้ย่างน่าสนใจ
วา่ การท างานมีความส าคญัต่อชีวิตมนุษยเ์ป็นอย่างยิ่ง ซ่ึงถือว่า การท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต 
ท่ีปฏิบติัมากกวา่กิจกรรมใด ๆ และในอนาคตอนัใกลม้นุษยจ์  าเป็นตอ้งใชเ้วลาของชีวติเก่ียวขอ้งกบั

กระบวนการจัดการ ผลการด าเนินงานทางธุรกจิ 



96 

การท างานเพิ่มข้ึนไปอีก คุณภาพชีวิตของการท างานมีความส าคญัยิ่งในการท างาน เพราะคนเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญั ในปัจจุบนัคนเราท างานเพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่ได้และตอบสนองความตอ้งการ
พื้นฐาน ดงันั้น สถานท่ีท างานตอ้งมีความเหมาะสม คือ ท าให้เกิดความสุข ความมัน่คง หากเกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่องาน จะส่งผลดีต่อทั้งตวับุคคลและองค์การ คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อ 
องคก์าร 3 ประการ คือ 1) ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์าร 2) ช่วยเพิ่มขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน  
ตลอดจน เป็นแรงจูงใจในการท างาน และ 3) ช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูท้  างาน สอดคล้องกบั
งานวิจัยของ Hamid Zare (2014: 43) ท่ีอธิบายไวอ้ย่างน่าสนใจว่า บุคคลท่ีใช้ชีวิตการท างาน 
อยู่กบัส่ิงท่ีตนพอใจ ท าให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ท่ีดี ซ่ึงส่งผลให้ท างานดีไปดว้ย เพราะฉะนั้น 
แต่ละองคก์ารตอ้งศึกษาและหาหนทางใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการระหวา่งองคก์ารและพนกังาน 
เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายสูงสุด ถ้าคุณภาพชีวิตการท างานต ่าลง ส่งผลให้เกิดความเสียหาย  
อย่างใหญ่หลวงทั้ งการผลิตท่ีต้องหยุดชะงักลง การส่งออกไม่เป็นไปตามเป้าหมาย องค์การ 
เสียรายได้มหาศาล พนักงานขาดรายได้ ทั้งน้ี หัวใจส าคญัในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน 
ใหป้ระสบความส าเร็จ เร่ิมตน้ จากเราจะตอ้งศึกษาและเขา้ใจความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
ตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตและฝึกฝนทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานในอนาคตก่อน หลงัจากนั้น ตอ้งเขา้ใจ
กระบวนการด าเนินการ โดยอาศัยเทคนิคในการพัฒนาตนเอง เพื่อให้สามารถพัฒนาตนเอง  
หรือคนในองค์การ ให้สามารถรับมือกบัสถานการณ์ในอนาคตได้ นอกจากน้ี ความมุ่งมัน่ของ
ผูบ้ริหารสูงสุด การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานให้เกิดข้ึน 
ในองค์การนั้ น ต้องอาศัยความร่วมมือกันระหว่างบุคลากรทุกระดับ เพื่อให้เกิดการพัฒนา 
อย่างเป็นระบบ และการทบทวนปรับปรุงและพฒันาอย่างต่อเน่ือง จึงจะประสบความส าเร็จ 
ในการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างานและสามารถท าให้ ผลการด าเนินงานทางธุรกิจขององคก์าร
เติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยืน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Jyotirmayee Choudhury(2015: 657) ท่ีอธิบาย
ไวอ้ยา่งน่าสนใจวา่ ในการวดัผลการด าเนินงานทางธุรกิจหรือผลสัมฤทธ์ิจากความสามารถในการ
ประกอบการขององคก์ารใดก็ตาม จะมีตวัวดัหลกัอยู ่7 ตวั ไดแ้ก่ 1) คุณภาพ (Quality) ในทุกขั้นตอน
ของการด าเนินการ 2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความสามารถในการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า 
หรือตามมาตรฐานท่ีก าหนด 3) ประสิทธิผล (Effectiveness) การบรรลุผลตามเป้าหมาย 
หรือตามข้อก าหนดท่ีตั้ งไว้ 4) ผลิตภาพ (Productivity) ความสามารถในการสร้างคุณค่าจาก
ทรัพยากรท่ีใชไ้ป 5) นวตักรรม (Innovation) ระดบัของเทคโนโลยีหรือความกา้วหนา้ขององคก์าร
นั้น ๆ 6) ความสามารถในการท าก าไร (Profitability) แสดงถึง การยอมรับจากลูกค้าและตลาด
ส าหรับองค์การเอกชน แต่ถา้เป็นหน่วยงานราชการหรือองค์การไม่แสวงหาก าไร จะใช้ตวัวดัท่ี
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เรียกวา่ ความสามารถในการใชง้บประมาณ (Budget ability) และตวัช้ีวดัสุดทา้ย ซ่ึงมีความส าคญัไม่ยิ่ง
หยอ่นกวา่กนัทีเดียว คือ 7) คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of Work Life) เรียกสั้น ๆ วา่ QWL 
 QWL เป็นส่ิงซ่ึงสะทอ้นความผูกพนัและความพึงพอใจของพนกังานในทุกระดบัชั้นท่ีมี
ต่อองค์การ อนัเป็นผลมาจากการดูแลเอาใจใส่และให้ความส าคญัต่อพนักงาน ในฐานะท่ีเป็น
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงท่ีสุด ดว้ยการสร้างสภาพแวดลอ้มและระบบงานท่ีดี ตลอดจนสามารถสร้าง
ผลการด าเนินงานทางธุรกิจใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไวด้ว้ย 
 ดงันั้น จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตใน
การท างานกบัผลการด าเนินงานทางธุรกิจการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีจุดประสงคเ์พื่อท่ีจะท าความเขา้ใจ 
ให้ชัดเจนดว้ยการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างานกบัผลการด าเนินงานทางธุรกิจ จึงสามารถ
แสดงกรอบแนวคิดการวิจยั แบบจ าลองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจ ดงัแสดงในภาพประกอบ 2.5 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2.5 แบบจ าลองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัผลการ 
ด าเนินงานทางธุรกิจการ 

 
ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัธุรกจิโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 จากการศึกษา ทบทวนวรรณกรรมของศูนย์วิจัยกสิกร (2561) พบว่า ธุรกิจโรงแรม 
ในประเทศไทยจะมีการเติบโตอย่างต่อเน่ืองและภาพรวมการแข่งขนัของผูป้ระกอบการยงัคง
เป็นไปอย่างรุนแรง ทั้ งการแข่งขันในเซ็กเมนต์โรงแรมระดับสามดาวลงมา เพื่อแย่งชิงฐาน
นกัท่องเท่ียวระดบักลางท่ีมีจ  านวนมาก รวมถึงการแข่งขนัในเซ็กเมนตโ์รงแรมระดบัส่ีดาวข้ึนไป  
ท่ีเ ร่ิมมีจ านวนผู ้เ ล่นมากข้ึนจากการลงทุนก่อสร้างโรงแรมของกลุ่มผู ้ประกอบการพัฒนา
อสังหาริมทรัพย์ อย่างไรก็ดี ในปีพ.ศ. 2561 ธุรกิจโรงแรมน่าจะย ังได้รับอานิสงส์จากภาค 
การท่องเท่ียวท่ีขยายตวั มูลค่าตลาดธุรกิจโรงแรมท่ีขยายตวัอยา่งต่อเน่ืองในระยะท่ีผา่นมา ดึงดูดให้
ผูป้ระกอบการรายใหม่ยงัคงเขา้สู่ตลาด สอดคลอ้งกบัสถิติจ านวนโรงแรมและห้องพกัท่ีเพิ่มสูงข้ึน
อย่างต่อเน่ือง อีกทั้งตวักลางท่ีเป็นแพลตฟอร์มการแบ่งปันท่ีพกัอย่าง Airbnb รุกขยายเครือข่าย
เจ้าของท่ีพกั ยิ่งส่งผลให้จ  านวนห้องพกัท่ีเป็นทางเลือกในการใช้บริการส าหรับนักท่องเท่ียว 

คุณภาพชีวติในการท างาน ผลการด าเนินงานทางธุรกจิ 
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เพิ่มสูงข้ึน สะทอ้นถึง การแข่งขนัระหว่างผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมท่ีน่าจะมีแนวโน้มรุนแรง
ยิ่ง ข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจัยส าคัญท่ีย ังกดดันให้อัตราการเข้าพักและค่าห้องพักเฉล่ียย ังคงทรงตัว  
จากในระยะท่ีผ่านมาผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรม อาจวิเคราะห์พฤติกรรมและความตอ้งการใช้
บริการท่ีพกัของนกัท่องเท่ียวกลุ่มท่องเท่ียวทางเลือก โดยแบ่งกลุ่มนกัท่องเท่ียวเป็นเซ็กเมนตต่์าง ๆ 
แลว้น าเสนอบริการท่ีพกั รวมถึงท าการตลาด โดยนอกจากการโฆษณาและการจดัโปรโมชนัผ่าน 
ทั้งช่องทางออฟไลน์และออนไลน์แล้ว ผูป้ระกอบการยงัตอ้งท าการตลาดเพื่อเจาะนักท่องเท่ียว 
แต่ละเซ็กเมนต ์ท่ีมีรูปแบบการท าการตลาดและช่องทางการท าการตลาดแตกต่างกนัไปอีกดว้ย 
 ในปีพ.ศ. 2561 ธุรกิจโรงแรมน่าจะยงัได้รับอานิสงส์จากภาคการท่องเท่ียวท่ีขยายตวั  
โดยศูนยว์จิยักสิกรไทยคาดวา่ มูลค่าตลาดธุรกิจโรงแรมในปีพ.ศ. 2561 น่าจะอยูท่ี่ 600,000-615,000  
ลา้นบาท ขยายตวัร้อยละ 4.5-7.1 จากในปีพ.ศ. 2560 ท่ีมีมูลค่าอยูท่ี่ 574,000 ลา้นบาท มาตรการภาษี
ส่งเสริมการท่องเท่ียวใน 55 จงัหวดัเมืองรอง แนวโนม้การท่องเท่ียวดว้ยตนเอง รวมถึงความนิยม
การท่องเท่ียวทางเลือก สะทอ้นโอกาสส าหรับผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรม 
 ในการน าเสนอห้องพักและท าการตลาด ในขณะท่ีผู ้ประกอบการย ังคงแข่งขัน 
อยา่งรุนแรง ซ่ึงเป็นผลมาจากการเพิ่มข้ึนของจ านวนโรงแรมและหอ้งพกั ทางเลือกในการใชบ้ริการ
ท่ีพกัประเภทอ่ืน ๆ รวมถึง นกัท่องเท่ียวสามารถเปรียบเทียบขอ้มูลผา่นช่องทางออนไลน์ท่ีส่งผลให้
ผูป้ระกอบการจ าเป็นต้องแข่งขันกันจัดโปรโมชันกลยุทธ์ของผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรม 
ขนาดกลางและเล็ก ในปีพ.ศ. 2561 ควรให้ความส าคญักบัการบริหารจดัการรายไดแ้ละตน้ทุน ทั้ง
ในช่วง High Seson และ Low Seson การเจาะตลาดนักท่องเท่ียวเฉพาะกลุ่ม การใช้ส่ือออนไลน์ 
เป็นเคร่ืองมือในการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั รวมถึงการกระตุ้นการจองห้องพกั 
ผ่านเว็บไซต์ของโรงแรม เพื่อลดการพึ่งพาการขายห้องพกัผ่านตวักลางท่ีให้บริการท าธุรกรรม  
ดา้นการท่องเท่ียว ผา่นอินเทอร์เน็ต 
 แมธุ้รกิจโรงแรมในประเทศไทยจะมีการเติบโตอยา่งต่อเน่ือง แต่ภาพรวมการแข่งขนัของ
ผูป้ระกอบการยงัคงเป็นไปอย่างรุนแรง ทั้งการแข่งขนัในเซ็กเมนต์โรงแรมระดบัสามดาวลงมา  
เพื่อแยง่ชิงฐานนกัท่องเท่ียวระดบักลางท่ีมีจ  านวนมาก รวมถึงการแข่งขนัในเซ็กเมนตโ์รงแรมระดบั
ส่ีดาวข้ึนไป ท่ีเร่ิมมีจ านวนผูเ้ล่นมากข้ึนจากการลงทุนก่อสร้างโรงแรมของกลุ่มผูป้ระกอบการ
พฒันาอสังหาริมทรัพย์ สถานการณ์ดังกล่าว ส่งผลให้ผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมขนาดใหญ่
บรรเทาความเส่ียง ด้วยการมุ่งเพิ่มสัดส่วนรายได้จากการรับบริหารโรงแรมมากข้ึน รวมถึง  
ยงัให้ความส าคญักับการกระจายการลงทุนธุรกิจโรงแรมในต่างประเทศเพื่อเปิดตลาด ใหม่ ๆ  
อีกทั้งยงัให้ความส าคญักบัการเพิ่มรายได้จากการให้บริการอ่ืน ๆ อย่างสถานท่ีจดังานประชุม 
และสัมมนา งานแต่งงาน และงานอีเวน้ท ์ในขณะท่ีผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและเล็ก  
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ก็ท าการตลาดและจัดโปรโมชันอย่างเข้มข้น เพื่อดึงดูดการใช้บริการจากนักท่องเท่ียว ทั้ งน้ี  
มูลค่าตลาดธุรกิจโรงแรมท่ีขยายตวัอยา่งต่อเน่ืองในระยะท่ีผา่นมา ดึงดูดให้ผูป้ระกอบการรายใหม่
ยงัคงเขา้สู่ตลาด สอดคล้องกบัสถิติจ านวนโรงแรมและห้องพกัท่ีเพิ่มสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง อีกทั้ง 
ตวักลางท่ีเป็นแพลตฟอร์มการแบ่งปันท่ีพกั อยา่ง Airbnb รุกขยายเครือข่ายเจา้ของท่ีพกั ยิง่ส่งผลให้ 
จ  านวนห้องพักท่ีเป็นทางเลือกในการใช้บริการส าหรับนักท่องเท่ียวเพิ่มสูงข้ึน สะท้อนถึง  
การแข่งขนัระหวา่ง ผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมท่ีน่าจะมีแนวโนม้รุนแรงยิ่งข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญั
ท่ียงักดดนัใหอ้ตัราการเขา้พกัและค่าหอ้งพกัเฉล่ีย ยงัคงทรงตวัจากในระยะท่ีผา่นมา 
 อย่างไรก็ ดี  ในปีพ.ศ.  2561 ธุรกิจโรงแรมน่าจะย ังได้รับอานิสงส์จากภาคการ 
ท่องเท่ียวท่ีขยายตัว โดยศูนย์วิจัยกสิกรไทยคาดว่า มูลค่าตลาดธุรกิจโรงแรมในปีพ.ศ. 2561  
น่าจะอยู่ ท่ี  600,000-615,000 ล้านบาท ขยายตัวร้อยละ  4.5-7.1 จากในปีพ.ศ.  2560 ท่ี มีมูลค่า 
อยู่ ท่ี  574,000 ล้านบาท โอกาสส าหรับธุรกิจโรงแรมในปีพ.ศ.  2561 มาตรการภาษีส่งเสริม 
การท่องเท่ียวใน  55 จังหวัดเมืองรอง สะท้อนโอกาสส าหรับธุรกิจโรงแรมในการรองรับ
นักท่องเท่ียว รวมถึง จัดประชุมและสัมมนา ทั้ งน้ีคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบมาตรการภาษี  
เพื่อส่งเสริมการท่องเท่ียวจงัหวดัเมืองรอง โดยบุคคลธรรมดา สามารถน าค่าใชจ่้ายจากการท่องเท่ียว
ใน 55 จงัหวดัเมืองรอง ตั้งแต่ 1 มกราคม-31 ธันวาคม 2561 มาคิดเป็นค่าใช้จ่ายเพื่อลดหย่อนภาษี 
ได้ตามจริง สูงสุดไม่เกิน 15,000 บาท รวมถึง ก าหนดให้ยกเวน้ภาษีเงินได้ ส าหรับเงินได้เป็น 
จ านวนร้อยละ 100 ของรายจ่ายท่ีได้จ่ายเป็นค่าห้องสัมมนา ค่าห้องพกั ค่าขนส่ง หรือรายจ่ายอ่ืน 
ท่ีเ ก่ียวข้องในการจัดอบรมสัมมนาท่ีบริษัท หรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลได้จัดให้แก่ลูกจ้าง 
หรือรายจ่ายท่ีไดจ่้ายใหแ้ก่ผูป้ระกอบธุรกิจน าเท่ียวตามกฎหมายวา่ดว้ย ธุรกิจน าเท่ียวและมคัคุเทศก์ 
เพื่อการจดัอบรมสัมมนา นอกจากน้ี พฤติกรรมของนกัท่องเท่ียวยุคใหม่ท่ีมีรูปแบบการท่องเท่ียว 
ท่ีมีความเฉพาะเจาะจงและมีวตัถุประสงค์ในการท่องเท่ียวท่ีชัดเจนมากข้ึน ส่งผลให้แนวโน้ม 
การท่องเท่ียวทางเลือก (Alternative Tourism) เช่น การท่องเท่ียวเชิงธรรมชาติ การท่องเท่ียว 
เชิงวฒันธรรม การท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ การท่องเท่ียวเชิงกีฬา การท่องเท่ียวเพื่อชิมอาหาร เป็นตน้ 
เร่ิมได้รับความนิยม ซ่ึงสะทอ้นโอกาสส าหรับ ผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมในการปรับกลยุทธ์ 
ตอบโจทยก์ารท่องเท่ียวยุคใหม่ เพื่อหลีกเล่ียงการแข่งขนัดา้นราคาห้องพกัอีกด้วย ความทา้ทาย
ส าหรับธุรกิจโรงแรมในปีพ.ศ. 2561 ทางเลือกในการใชบ้ริการท่ีพกัประเภทอ่ืน ๆ เป็นความทา้ทาย
ของธุรกิจโรงแรม โดยเฉพาะอยา่งยิง่โรงแรมระดบัสามดาวลงมา 
 ปัจจุบนั เจา้ของท่ีพกัประเภทอ่ืน ๆ เช่น เซอร์วิสอพาร์ตเมนต์ คอนโดมิเนียม บา้นพกั 
เป็นตน้ ในพื้นท่ีท่องเท่ียวนิยมน าเสนอท่ีพกัของตนเองผ่านตวักลางท่ีเป็นแพลตฟอร์มการแบ่งปัน 
ท่ีพกั ซ่ึงมีบทบาทจบัคู่ระหว่างนักท่องเท่ียวกับเจ้าของท่ีพกั โดยข้อมูล ณ ปีพ.ศ. 2559 พบว่า 
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ห้องพกัในกรุงเทพฯ เชียงใหม่ พทัยา และภูเก็ต ท่ีลงทะเบียนผ่านตวักลางท่ีเป็นแพลตฟอร์ม 
การแบ่งปันท่ีพกั อย่าง Airbnb มีจ  านวนรวมกัน กว่า 22,500 ห้อง ในขณะท่ีห้องพกัของธุรกิจ
โรงแรมในจงัหวดัดงักล่าว มีจ  านวนรวมกนั กวา่ 296,500 หอ้ง หรือกล่าวไดว้า่ หอ้งพกัท่ีลงทะเบียน
ผา่น Airbnb มีจ  านวนรวมกนัคิดเป็นสัดส่วน ร้อยละ 7 ของจ านวนห้องพกัท่ีให้บริการทั้งหมด โดย
แนวโน้มตวักลางท่ีเป็นแพลตฟอร์มการแบ่งปันท่ีพกั รุกขยายเครือข่ายเจา้ของท่ีพกัยิ่งส่งผลให้
จ  านวนห้องพกับนแพลตฟอร์มการแบ่งปันท่ีพกัมีแนวโน้ม เพิ่มสูงข้ึน เป็นทางเลือกในการใช้
บริการส าหรับนกัท่องเท่ียว ทั้งน้ี แพลตฟอร์มการแบ่งปันท่ีพกัมุ่งน าเสนอประสบการณ์ในการเขา้
พกัท่ีแปลกใหม่ส าหรับนกัท่องเท่ียว เช่น การแชร์พื้นท่ีกบัเจา้ของท่ีพกัหรือนกัท่องเท่ียวกลุ่มอ่ืน ๆ 
ห้องพกัท่ีมีความอบอุ่นและสบายเหมือนพกัผ่อนอยูท่ี่บา้นตนเองหรือบา้นเพื่อน เป็นตน้ ประกอบ
กบัแนวโน้มการท่องเท่ียวเชิงวฒันธรรม (Cultural Tourism) น่าจะหนุนให้นกัท่องเท่ียวท่ีตอ้งการ
สัมผ ัสบรรยากาศท้องถ่ินอย่างใกล้ชิด เลือกใช้บริการท่ีพักประเภทอ่ืน ๆ บนแพลตฟอร์ม 
การแบ่งปันท่ีพกัมากข้ึน นบัเป็นความทา้ทายของผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
โรงแรมระดบัสามดาวลงมา ท่ีมีมาตรฐานการใหบ้ริการและราคาหอ้งพกั ใกลเ้คียงกบัท่ีพกัประเภท
อ่ืน ๆ บนแพลตฟอร์มการแบ่งปันท่ีพกันกัท่องเท่ียวสามารถเปรียบเทียบขอ้มูลดา้นการท่องเท่ียว
ผ่านช่องทางออนไลน์ ส่งผลให้ผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมจ าเป็นตอ้งแข่งขนักนัจดัโปรโมชัน  
แม้ช่องทางออนไลน์จะเป็นตวัช่วยในการหาข้อมูลและท าธุรกรรมด้านการท่องเท่ียวส าหรับ
นักท่องเท่ียว ซ่ึงสะท้อนโอกาสส าหรับผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมในการน าเสนอห้องพัก  
และท าการตลาดถึงนกัท่องเท่ียวไดโ้ดยตรง แต่การท่ีนกัท่องเท่ียวสามารถเปรียบเทียบขอ้มูลต่าง ๆ 
ทั้งราคา การให้บริการ ส่ิงอ านวยความสะดวก และท าเลท่ีตั้ ง ได้ด้วยตนเองนั้น ยิ่งส่งผลให้
ผูป้ระกอบการจ าเป็นตอ้งแข่งขนักนัจดัโปรโมชันอย่างรุนแรงยิ่งข้ึน ทั้งการน าเสนอโปรโมชัน 
ผา่นช่องทางของโรงแรมเอง และผ่าน OTA เพื่อดึงดูดการใชบ้ริการจากนกัท่องเท่ียว ประกอบกบั
แนวโน้มท่ีนักท่องเท่ียวตดัสินใจจองท่ีพกัในทนัทีก่อนการเดินทางเพียงไม่นาน (Last Minute 
Booking) ยิ่งกระตุน้ให้การจดัโปรโมชันของผูป้ระกอบการส่วนใหญ่อยู่ในรูปแบบ การแข่งขนั 
ด้านราคา เพื่อกระตุ้นให้นักท่องเท่ียวจองท่ีพกัในทนัที รวมถึง นักท่องเท่ียวยงัสามารถยกเลิก 
การจองห้องพกัได้ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด โดยไม่มีค่าใช้จ่ายอีกด้วย สถานการณ์ดังกล่าว 
นับเป็นความทา้ทายในการบริหารจดัการรายได้ส าหรับธุรกิจโรงแรมบริหารจดัการรายได้และ
ตน้ทุน ทั้งในช่วง High Season และ Low Season จากการท่ีคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบมาตรการ
ภาษีเพื่อส่งเสริมการท่องเท่ียวใน 55 จงัหวดัเมืองรอง สะทอ้นโอกาสส าหรับผูป้ระกอบการธุรกิจ
โรงแรมขนาดกลางและเล็กในพื้นท่ีเมืองรอง ในการรองรับนกัท่องเท่ียวท่ีน่าจะมีจ านวนมากข้ึน 
อย่างไรก็ดี ผูป้ระกอบการยงัตอ้งเตรียมพร้อมรับมือต่อจ านวนนักท่องเท่ียวในช่วง High Season 
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ของการท่องเท่ียว ท่ีอาจมีการท่องเท่ียวอย่างกระจุกตวัในช่วงเทศกาลและวนัหยุดสุดสัปดาห์  
และส่งผลให้จ  านวนห้องพกัในการให้บริการไม่เพียงพอ ประกอบกับการจัดโปรโมชันท่ีให้
นกัท่องเท่ียวท่ีจองห้องพกัผ่าน OTA สามารถยกเลิกการจองห้องพกัไดภ้ายในระยะเวลาท่ีก าหนด 
โดยไม่มีค่าใชจ่้าย อาจส่งผลให้ผูป้ระกอบการสูญเสียโอกาสในการสร้างรายไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ
ส าหรับในช่วง Low Season ของการท่องเท่ียวอย่างในช่วงว ันธรรมดาและช่วงฤดูมรสุม  
ท่ีผู ้ประกอบการธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและเล็กต้องเผชิญภาวะห้องพักว่าง ประกอบกับ
ผูป้ระกอบการยงัมีตน้ทุนคงท่ีต่าง ๆ รายเดือนหรือรายปี เช่น ค่าจา้งพนกังาน ค่าเช่าท่ี ค่าบ ารุงรักษา
โรงแรม เป็นตน้ ท่ีน ามาซ่ึงความจ าเป็นในการควบคุมตน้ทุนดงักล่าว ศูนยว์ิจยักสิกรไทย มองว่า 
ผูป้ระกอบการอาจปรับกลยทุธ์ดว้ยการจดัโปรโมชนักระตุน้การเขา้พกั ควบคู่ไปกบัการสร้างรายได้
จากบริการอ่ืน ๆ ชดเชยการลดลงของรายได้จากการให้บริการท่ีพกั เช่น การจัดงานแต่งงาน  
งานเล้ียงสังสรรค์ การให้บริการอาหารและเคร่ืองด่ืมเป็นต้น นอกจากน้ี ผูป้ระกอบการอาจลด
จ านวนพนักงาน โดยจ้างพนักงานแบบพาร์ทไทม์ในช่วง Low Season เจาะตลาดนักท่องเท่ียว 
เฉพาะกลุ่ม โดยใช้จุดแข็งในด้านความยืดหยุ่นในการปรับกลยุทธ์และการด าเนินงาน น าเสนอ
บริการดา้นท่ีพกัและบริการเสริมต่าง ๆ แนวโน้มการท่องเท่ียวดว้ยตนเอง สะทอ้นโอกาสส าหรับ
ผู ้ประกอบการธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและเล็กในการน าเสนอห้องพัก และท าการตลาด 
ถึงนักท่องเท่ียวได้โดยตรง ประกอบกับการท่องเท่ียวด้วยตนเองมีค่าใช้จ่ายโดยเฉล่ียต่อคน
ต่อทริปสูงกวา่การท่องเท่ียวแบบแพค็เกจทวัร์ ยงัส่งผลให้ผูป้ระกอบการสามารถรักษาระดบัราคา
หอ้งพกัไวไ้ด ้แตกต่างจากการมุ่งขายหอ้งพกัส าหรับการท่องเท่ียวแบบแพค็เกจทวัร์ 
 อย่างไรก็ดี จากการแข่งขนัท่ีรุนแรงระหว่างผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรม ซ่ึงเป็นผลมา
จาก การเพิ่มข้ึนของจ านวนโรงแรมและห้องพกั รวมถึงทางเลือกในการใช้บริการท่ีพกัประเภท 
อ่ืน ๆ บนแพลตฟอร์มการแบ่งปันท่ีพกั ส่งผลให้ผูป้ระกอบการธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและเล็ก
ตอ้งปรับกลยทุธ์เพื่อรับมือต่อการแข่งขนั 
 
เอกสารและผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 ปรีชา สุวรรณภูมิ (2554) ไดศึ้กษา รูปแบบการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิผลขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบลในกลุ่มจงัหวดัภาคเหนือตอนล่าง กลุ่มท่ี 1 ประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า  
(1) สภาพและปัญหาในการบริหารจดัการของ อบต. โดยรวม มีปัญหาอยูใ่นระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบ
กับเกณฑ์ท่ีตั้ งไว้ (สูงกว่า 60% , P < 05) จ  านวน 5 ด้านจาก ทั้ งหมด 8 ด้าน คือ ด้านการให้
ความส าคญักบัผูรั้บบริการ ดา้นทรัพยากรบุคคล ดา้นการวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ 
ด้านความโปร่งใส และด้านการมีส่วนร่วมของประชาชน ในท านองเดียวกัน พบว่า ผลลัพธ์ 
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การบริหารจัดการ อบต. ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีผลส าเร็จหรือประสิทธิผล 
การด าเนินงานประมาณร้อยละ 60 (2)  ผู ้มี ส่วนเก่ียวข้องท่ีมีการศึกษาต ่ ากว่าปริญญาตรี  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัญหาทั้ง 7 ดา้น สูงกว่า ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรี 
ข้ึนไป โดยระดับปัญหาทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการน าองค์การ ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  
ดา้นการให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการ ดา้นการจดัการกระบวนการ ดา้นการวดั การวิเคราะห์และ
การจดัการความรู้ ดา้นความโปร่งใสและด้านการมีส่วนร่วมของประชาชน นอกจากน้ียงั พบว่า  
ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องท่ีจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีความเห็นเก่ียวกับปัญหา 
เพียงด้านเดียว คือ ด้านการน าองค์การ โดยพบว่า ผูมี้ส่วนเก่ียวข้องท่ีมีประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี และ มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มีความเห็นกบัระดบัปัญหาการน าองคก์าร สูงกว่า  
ผูมี้ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 1-10 ปี (3) มี 13 ตวัแปร (จาก 98 ตวัแปร) เป็นปัจจยัส าคญั 
ท่ีส่งผลต่อการบริหารจดัการ อบต. และสามารถท านายประสิทธิผลของ อบต. ในภาพรวมได้ 
65.40% ท่ีระดบั .05 นอกจากน้ีทั้ง 13 ตวัแปรดงักล่าว ยงัท านายประสิทธิผลของ อบต. ตามการ
ประเมินของผูเ้ก่ียวข้อง (กลุ่มประสิทธิผลต ่ากว่า 60%) ได้ 83.40% ในท านองเดียวกัน พบว่า  
ตวัแปร “การด าเนินงานของ อบต. ตามความตอ้งการของประชาชน” เป็นตวัแปรท่ีส าคญัมากท่ีสุด 
สามารถท านายประสิทธิผล (ตามการประเมินของผูเ้ก่ียวข้องทั้งหมด) ในภาพรวมได้ 60.40%  
และ (4) รูปแบบท่ีผูว้จิยัสร้างและพฒันาข้ึน ประกอบดว้ย 15 ประเด็นยุทธศาสตร์ และ 28 โครงการ 
(หรือกิจกรรม) สู่การปฏิบติัท่ีตอ้งด าเนินการตามแผนกลยทุธ์ภายใน 3 ปี 
 พชัราพรรณ พุทธกาล (2554) ไดศึ้กษา ปัญหาและอุปสรรคการจดัองคก์ารดว้ย Balanced 
Scorecard ของส านักงานสรรพกรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 18 พื้นท่ีสรรพกร ผลการวิจัย พบว่า 
หัวหน้าส่วนงานมีความส าคญัในเร่ืองการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วย Balanced Scorecard แบ่งออกเป็น 
การวเิคราะห์องคก์าร การพฒันาวสิัยทศัน์ การก าหนดกลยทุธ์ การก าหนดมุมมอง และวตัถุประสงค ์
การจดัท าแผนกลยุทธ์ การก าหนดตวัช้ีวดั KPI และการจดัท าแผนปฏิบติั และปัจจยัท่ีมีผลต่อปัญหา
รวมถึง แนวทางท่ีเหมาะสมต่อการจัดการประเด็นท่ีเป็นปัญหา ได้แก่ การวิเคราะห์องค์การ 
มาตรการควบคุมและติดตาม ตรวจสอบก่อนการเรียกเก็บภาษี มีผลกะทบต่อการบริการงานและ
การก าหนด KPI จ าเป็นตอ้งอาศยัระยะเวลาในการด าเนินงาน เพื่อให้บุคลากรระดบัตน้ไดท้  าความ
เขา้ใจ 
 ยศพงศ์ สอนเนย (2559) ได้ศึกษา ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าและความพึงพอใจในงานท่ีมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานหมวดธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค 
ในประเทศไทย ผลการวิจยั พบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
ท่ีปฏิบติังานหมวดธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย พบว่า 
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ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร อยู่ในระดบัมาก และผลการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากเป็นส่วนใหญ่ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานหมวดธุรกิจพลังงานและสาธารณูปโภคในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับผล 
การปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานหมวดธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนสถานภาพการสมรส พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 
และผลการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ท่ีปฏิบติังานหมวดธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย พบว่า 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานหมวดธุรกิจพลงังาน
และสาธารณูปโภคในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย อยู่ในระดบัสูงมาก มีค่าเท่ากับ 0.934  
(R = 0.934) หรือร้อยละ 87.30 (R2 = 0.873) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05. 
 อนุสรา เคร่ืองทิพย์ (2559 ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง กระบวนการจัดการ
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจและความได้เป รียบในการแข่งขันของธุรกิจสปา ในจังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ์ ผลการวิจยั พบว่า กระบวนการการจดัการ สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ของธุรกิจสปา ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งในภาพรวม 
และรายดา้น ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัของธุรกิจสปา 
ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ผูป้ระกอบธุรกิจสปาในจงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ ท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนัของธุรกิจสปาในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์โดยรวม ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ส่วนระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการก าเนินงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า 
โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และผลศึกษาการความสัมพนัธ์ พบว่า 
กระบวนการจดัการและสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ มีความสัมพนัธ์กบัความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั
ของธุรกิจสปาในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สอาด บรรเจิดฤทธ์ิ (2561) ได้ศึกษาแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการจ่าย
ค่าตอบแทนกบัผลการปฏิบติังานของบุลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในภาคตะวนัตกของ
ประเทศไทย โดยการวจิยัคร้ังน้ี มีรูปแบบการวจิยัท่ีเป็นการบูรณาการองคค์วามรู้การวจิยัเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ โดยมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการจ่ายค่าตอบแทนกบัผลการปฏิบติังาน
ของบุลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในภาคตะวนัตกของประเทศไท และศึกษาอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ ของการจ่ายค่าตอบแทน
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กบัผลการปฏิบติังานของบุลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย 
ตลอดจนตรวจสอบความสอดคลอ้งของแบบจ าลองท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ของการจ่าย
ค่าตอบแทนกบัผลการปฏิบติังานของบุลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในภาคตะวนัตกของ
ประเทศไทย ทั้งน้ี ผูว้ิจยัก าหนดกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย จ านวน 392 คน ผู ้วิจ ัยใช้แบบสอบถาม 
เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัคร้ังน้ี และผูว้ิจยัไดจ้ดัสนทนากลุ่ม (Focus Group) ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรมในภาคตะวนัตกของประเทศไทยท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง โดยสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในภาคตะวนัตกของประเทศไทยท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จงัหวดัละ 1 แห่ง 
แห่งละ 1 คน รวมทั้งส้ิน 8 คน โดยผูว้ิจยัใช้แบบสัมภาษณ์ ท่ีประกอบด้วย หัวขอ้การสัมภาษณ์  
ถึงความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการจ่ายค่าตอบแทนกบัผลการปฏิบติังานของบุลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ผลการวิจยั พบว่า แบบจ าลองความสัมพนัธ์ 
เชิงสาเหตุของการจ่ายค่าตอบแทนกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม 
ในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ท่ีผู ้วิจ ัยได้พฒันาข้ึนมาจากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง  
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ ง 6 ดัชนี 
ท่ีผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดชันี 2/df = 0.616, CFI = 1.00, GFI = 1.00, AGFI = 0.98, RMSEA = 
0.000 และ SRMR = 0.011 ดังนั้ น สรุปได้ว่า แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการ 
จ่ายค่าตอบแทนกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในภาคตะวนัตก
ของประเทศไทย มีความเหมาะสม กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 ณิชนันทน์ จนัทร์สืบแถว (2550) ไดศึ้กษา การน าเอาเทคนิค Balanced Scorecard ไปสู่
การปฏิบติัในองค์การภาครัฐ: กรณีศึกษา เชิงเปรียบเทียบองคก์ารภาครัฐ ระดบัทอ้งถ่ินในจงัหวดั
พิษณุโลก ผลการวิจยั พบวา่ วิธีการในการน าเทคนิค BSC ไปสู่การปฏิบติัในองคก์ารทั้ง 2 แห่งนั้น  
มีการศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้ขององคก์ารก่อนการระดมสมองเพื่อจดัท าแผนยุทธศาสตร์ขององคก์าร 
ซ่ึงทั้ง 2 องคก์ารไดเ้ปิดโอกาสให้บุคคลจากภายนอกและบุคลากรภายในไดมี้ส่วนร่วมในการจดัท า
แผนดังกล่าวด้วย แต่จากผลของการวิจัย พบว่า ทั้ ง 2 องค์การก็ย ังพบปัญหาท่ีเกิดข้ึนจาก
กระบวนการน าเอาเทคนิค BSCไปสู่การปฏิบติัในองคก์าร 
 ประธาน ทองเจริญ (2557) ได้ศึกษา การจดัการ 7's แมคคินซีย์ ท่ีมีความสัมพนัธ์กับ 
ผลการด าเนินงานของโรงสีข้าว จงัหวดัมหาสารคาม ผลการวิจยั พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่าง 
การจดัการ 7’s แมคคินซีย์กับผลการด าเนินงานของโรงสีข่าวในจงัหวดัมหาสารคาม โดยรวม 
มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันสูง (r = .916) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงเป็นไป 
ตามสมมติฐานของการวิจยัท่ีตั้งไวแ้ละเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์เป็นรายดา้น สามารถเรียงล าดบัคู่
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ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัจากสูงสุด ไปหาต ่าสุด 3 อนัดบัแรก ดงัน้ี คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด จ านวน 
3 คู่ คือ ผลการด าเนินงานของโรงสีข้าวในจังหวดัมหาสารคาม ด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด (R) กับการจัดการ7's แมคคินซีย์ ของผู ้บริหารโรงสีข้าว ด้านระบบ (S3)  
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกันสูง (r = .933) ผลการด าเนินงานของโรงสีข้าวในจังหวดั
มหาสารคาม ด้านศกัยภาพการแข่งขนั (C) กบัการจดัการ 7's แมคคินซีย ์ของผูบ้ริหารโรงสีขา้ว  
ด้านโครงสร้าง (S1) มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกันสูง (r = .889) ผลการด าเนินงานของ 
โรงสีข้าวในจังหวดัมหาสารคาม ด้านศักยภาพการแข่งขัน (C) กับการจัดการ 7's แมคคินซีย์  
ของผูบ้ริหารโรงสีข้าว ด้านระบบ (S3) มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน สูง (r = .880)  
ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าสุด จ านวน 3 คู่ คือ ผลการด าเนินงานของโรงสีขา้วในจงัหวดัมหาสารคาม 
ดา้นศกัยภาพทางการแข่งขนั (C) กบัการจดัการ7's แมคคินซีย ์ของผูบ้ริหารโรงสีขา้ว ดา้นสไตส์ 
(S4) มีความสัมพนัธ์ทางบวกค่อนข้างต ่า (r = .312) ผลการด าเนินงานของโรงสีขา้วในจงัหวดั
มหาสารคาม ดา้นคุณภาพการให้บริการ (S) กบัการจดัการ 7's แมคคินซีย ์ของผูบ้ริหารโรงสีขา้ว 
ด้านโครงสร้าง (S1) มีความสัมพนัธ์ทางบวกค่อนขา้งต ่า (r = .305) และผลการด าเนินงานของ 
โรงสีขา้วในจงัหวดัมหาสารคาม ดา้นการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (R) กบัการจดัการ 7's 
แมคคินซีย ์ของผูบ้ริหารโรงสีขา้ว ดา้นสไตส์ (S4) มีความสัมพนัธ์ทางบวกค่อนขา้งต ่า (r = .223) 
ตามล าดบั 
 สุรชัย หาญกีรติกาจร (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาผลการปฏิบัติงาน 
ของพนกังานแผนกซ่อมบ ารุงเคร่ืองจกัร บริษทั สยามโตโยตา้อุตสาหกรรม จ ากดั ผลการวจิยั พบวา่ 
ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไป พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีอายุ 31-40 ปี จบการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ 
ปวส. มีสถานภาพโสด รายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท มีประสบการณ์ท างาน 6-9 ปี  
และมีจ านวนชัว่โมงในการท างานในแต่ละวนั คือ 8-10 ชัว่โมง เป็นส่วนใหญ่ ผลการศึกษาต่อปัจจยั
องค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ของพนักงานแผนกซ่อมบ ารุงเคร่ืองจกัร บริษทั สยามโตโยตา้
อุตสาหกรรม จ ากดั พบว่า ปัจจยัด้านองค์การในภาพรวม มีผลต่อการปฏิบติังานในระดับมาก  
ผลการปฏิบติังานในภาพรวม มีผลการปฏิบติังานในระดบัดี และเม่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานแผนกซ่อมบ ารุงเคร่ืองจกัร บริษทั สยามโตโยตา้อุตสาหกรรม จ ากดั จ  าแนกตามขอ้มูล
ทัว่ไปและปัจจยัดา้นองคก์าร พบว่า โดยภาพรวมผลการปฏิบติังานของพนกังานแผนกซ่อมบ ารุง
เคร่ืองจกัร พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านองค์การในระดบัมากท่ีสุด มีผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังานอยูใ่นระดบัดี มากกวา่พนกังานท่ีมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นองคก์ารในระดบัมาก 
 ณัฐพงษ์ ศิลาเหลือง (2557) ได้ศึกษา ปัจจยัทางการบริหารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 
ตามบทบาทหน้าท่ีของนกัวิชาการสาธารณสุขในจงัหวดัร้อยเอ็ด ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัทางการ
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บริหารภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.51 (S.D. = 0.83) การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี 
ของนกัวิชาการ สาธารณสุข อยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.49 (S.D. = 0.68) ปัจจยัการบริหาร 
มีความสัมพนัธ์ ระดับปานกลางทางบวกกับการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของนักวิชาการ
สาธารณสุข ในจงัหวดัร้อยเอด็ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.692, p-value = < 0.001) 
ส่วนปัจจยัทางการบริหารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของนกัวิชาการสาธารณสุข 
ในจงัหวดัร้อยเอ็ด คือ ปัจจยัด้านบุคลากรและปัจจยัด้านการบริหาร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงปัจจยัทั้ง 2 ดา้น สามารถพยากรณ์การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของนกัวชิาการ
สาธารณสุข ในจงัหวดัร้อยเอด็ไดร้้อยละ 51.70 
 Mei Retno Adiwaty (2009)  ได้ท าการศึกษาวิจัย เ ร่ืองปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังาน ของพนักงานในสุราบายา ผลการวิจยั พบว่า การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงาน องค์การต้องตระหนักถึงความต้องการท่ีจะมุ่งมั่นท่ีจะท าการปรับปรุงส าหรับ 
ความเจริญรุ่งเรืองของพนักงานท่ีมีคุณภาพและรูปแบบการเป็นงานวิจัยน้ี มีว ัตถุประสงค ์
เพื่อวิเคราะห์ในเชิงลึกเก่ียวกบัอิทธิพลของค่าตอบแทน การสร้างแรงจูงใจ และรูปแบบการเป็น 
ผู ้น าท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงานในบริษัทสุราบายา ประชากร 
ประกอบดว้ย พนกังานทั้งหมดท างานในบริษทัเป็นกลุ่มตวัอยา่ง วิธีการสุ่มตวัอยา่งจากการส ารวจ
ส ามะโนประชากรและใช้การวิเคราะห์ข้อมูล โดย SEM (Structural Equation Modeling) พบว่า  
ผูน้ าไม่ได้มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน และผูน้ าไม่ได้มีผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างาน ในขณะเดียวกนัวฒันธรรมองค์การและการจดัการความรู้ มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญั 
ในเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน อยูใ่นระดบัดีมาก 
 Kaprinis Stylianos (2013)  ได้ท าการศึกษาวิจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานในองค์การเพื่อสุขภาพ ผลการวิจัย พบว่า ผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ของพนักงานนั้นจะช่วยให้องค์การสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงปัจจัยท่ีท าให้ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงนัน่คือ ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพนัน่เอง 
 Ojokuku R.M. (2013) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ืองการวดัผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
เพื่อใช้ในการพฒันาอาชีพ สร้างความผูกพนัต่อองค์การและการธ ารงรักษา การศึกษาคร้ังน้ี
ตรวจสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ในหมู่โครงสร้างของการพฒันาอาชีพ ความผูกพนั และการ 
ธ ารงรักษา โดยมีกลุ่มตัวอย่างทั้ งส้ิน 450 คน ซ่ึงเป็นพนักงานท่ีท างานเป็นนักวิชาการของ
สถาบนัอุดมศึกษาในประเทศไนจีเรีย เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของโครงสร้างการศึกษาการ 
จา้งงานเต็มรูปแบบโครงสร้าง มีการทดสอบโดยใช้แบบจ าลองสมการ Structural Equation Modeling 
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(SEM) Test Using Analysis of Moment Structures (AMOS) Data Fitting Program of Version 18th. 
Mei Retno ผลการวิจัย พบว่า มหาวิทยาลัยในไนจีเรีย ก าลังประสบปัญหาอย่างหนักกับการ 
ขาดแคลนนักวิชาการท่ีมีประสบการณ์ จากการอพยพของอาจารยไ์ปยงัประเทศอ่ืน ๆ ในทวีป
แอฟริกาและต่างประเทศ ท่ีสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานและรูปแบบค่าตอบแทนมีการแข่งขนั
มากข้ึน ชุดของการศึกษาวิจยัน้ี ได้ยอมรับว่า ความสัมพนัธ์ท่ีแข็งแกร่งระหว่างทรัพยากรมนุษย ์
(HR) ผลการการปฏิบติัและแรงจูงใจของพนักงาน และประสิทธิภาพการท างานมีความสัมพนัธ์  
ต่อกนัในเชิงบวก การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาผลกระทบของการประเมินผลการปฏิบติั (PA)  
ซ่ึงเป็นวิธี ท่ีส าคัญในการสร้างแรงจูงใจและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของนักวิชาการ 
ในมหาวิทยาลยัไนจีเรีย กลุ่มตวัอย่างถูกดึงออกมาจาก 4 มหาวิทยาลัยของรัฐ ในทางตะวนัตก 
เฉียงใตข้องประเทศไนจีเรีย ขอ้มูลมาไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของนกัวิชาการในมหาวิทยาลยั 
ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า นักวิชาการในมหาวิทยาลยัเห็นระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน  
ของพวกเขาไม่ถูกต้องและไม่เป็นธรรม จึงท าให้พวกเขาอพยพไปท างานในมหาวิทยาลัย
ต่างประเทศแทน นอกจากน้ี จากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ยงัพบอีกวา่ นกัวิชาการท่ีมีผลการปฏิบติังาน 
ท่ีดี มีประสิทธิภาพนั้น นอกจากจะมีแรงจูงใจในการท างานท่ีดีแลว้นั้น กระบวนการจดัการความรู้ 
และวฒันธรรมองคก์ารก็เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลใหพ้วกเขามีผลการปฏิบติังานท่ีดีดว้ย 
 Yang et. al. (2011) ท่ีศึกษา ผลกระทบของการผลิตแบบลีนและการจดัการส่ิงแวดลอ้ม
ต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ: การศึกษาเชิงประจักษ์ของ บริษัท ผู ้ผลิตรายงานการวิจัยน้ี  
มุ่งส ารวจความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบัติท่ีผลิตแบบลีน, การจัดการด้านส่ิงแวดล้อม (เช่น  
การปฏิบติัด้านส่ิงแวดล้อม การจดัการ และการด าเนินงานด้านส่ิงแวดล้อม) และผลลัพธ์ของ 
การด าเนินงาน (ผลด าเนินงานดา้นการตลาดและด าเนินงานดา้นการเงิน) กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 309 
แห่ง จากบริษทัท่ีด าเนินการผลิตระหว่างประเทศ (IMSS: IV) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป AMOS ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า ก่อนด าเนินการผลิต แบบลีนมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 
กับแนวทางการบริหารจัดการส่ิงแวดล้อม และแนวทางการบริหารจัดการด้านส่ิงแวดล้อม  
มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัผลด าเนินงานดา้นการตลาดและผลด าเนินงานดา้นการเงิน อยา่งไรก็ตาม 
ผลการด าเนินงานด้านส่ิงแวดล้อมท่ีดีข้ึน อย่างมีนัยส าคัญ จะช่วยลดผลกระทบเชิงลบของ 
การจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้ม ผลด าเนินงานดา้นการตลาดและผลด าเนินงานดา้นการเงิน จากรายงาน
การวิจยัเชิงประจกัษ์ท่ีขนาดของกลุ่มตวัอย่างมีขนาดใหญ่ จะพบว่า แนวทางการบริหารจดัการ 
ดา้นส่ิงแวดลอ้มกลายเป็นตวัแปรส าคญั ท่ีจะแกปั้ญหาระหวา่งการผลิตแบบลีน และผลการจดัการ
ด้านส่ิงแวดล้อม การวิเคราะห์ บริบทเพิ่มเติมช้ีให้เห็นว่า ความแตกต่างท่ีมีอยู่ในแง่ของจุดแข็ง 
และนัยส าคญัทางสถิติของบางส่วนของความสัมพนัธ์ท่ีน าเสนอ ดังนั้น ส าหรับการด าเนินงาน 
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ท่ีมีผลการจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้ม บริษทัจะตอ้งวดัผลกระทบของการจดัการส่ิงแวดลอ้มผา่นผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจอ่ืน ๆ (ทั้งผลด าเนินงานดา้นการตลาดและด าเนินงานดา้นการเงิน) 
 Golicic & Smith (2013) ท่ีศึกษา การวิเคราะห์แนวทางปฏิบติัในการจดัการซพัพลายเชน
ท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อมและประสิทธิภาพของบริษทั มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างการพฒันาส่ิงแวดลอ้มอย่างยงัยืนกบัผลการด าเนินงานขององค์การท่ีเพิ่มข้ึน วดัผลการ
ด าเนินงานขององคก์ารใน 3 ดา้น คือ ผลการด าเนินงานดา้นการตลาด (Market-Based Performance) 
ผลการด าเนินงานขั้นต้น (Operational-Based Performance) และผลการด าเนินงานด้านบัญชี/ 
ก าไร-ขาดทุน (Accounting-Based Performance) พบวา่ การปฏิบติัในห่วงโซ่อุปทานดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
และรูปแบบการด าเนินงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการด าเนินงานดา้นการตลาด (Market-
Based Performance) และผลการด าเนินงานดา้นบญัชี/ก าไร-ขาดทุน (Accounting-Based Performance) 
ของบริษทั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 Abolade Dupe Adesubomi (2518)  ท่ี ศึกษาวิ จัย เ ร่ือง  ปัจจัย ท่ี มี ต่อความสามารถ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานและรายไดข้องพนกังานท่ีมีต่อผลการด าเนินงานขององคก์ารเอกชน
และหน่วยงานภาครัฐ. การวิจยัน้ีศึกษาปัจจยับางอย่างท่ีท าให้เกิดความไม่มัน่คงในการท างาน 
และการหมุนเวียนของพนกังานและผลกระทบจากความไม่มัน่คงดา้นงานในองคก์าร การศึกษาน้ี
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความไม่มัน่คงในการท างานกบัผลการด าเนินงานขององคก์าร ตลอดจน
ความสัมพนัธ์ระหว่างความไม่มัน่คงในการท างานกบัการหมุนเวียนของพนกังาน เคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีได้รับการคัดเลือก จ านวน 100 คน จาก
ภาคเอกชนและสถาบันการศึกษาในสถาบัน Akure และหน่วยงานของรัฐ (แบบสอบถามท่ีมี
รูปแบบการพฒันาตนเอง) มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาความมัน่คงในการปฏิบติังานการปฏิบติังาน
ขององค์การและการหมุนเวียนของพนักงาน (JESOPET) ส านักเลขาธิการ) ใน Ibadan ประเทศ
ไนจีเรีย วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สมมติฐานท่ีสองส าหรับการศึกษาน้ี โดยใช้ Pearson Product Moment 
Correlation ผลการวิจยั พบวา่ ความไม่มัน่คงในงานมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์ารและท าให้
เกิดการหมุนเวียนของพนักงาน ขอแนะน าให้ผูก้  าหนดนโยบายขององค์การควรพิจารณาปัจจยั 
ท่ีก่อให้เกิดความไม่มัน่คงในการท างาน มีนโยบายการฝึกอบรมและฝึกอบรมพนักงานอย่าง 
รอบคอบเพื่อให้กระบวนการท างานมีความคล่องตัวข้ึนด้วยเทคโนโลยีใหม่ ๆ การทดสอบ 
ความน่าเช่ือถือ (Reliability) ดว้ยการวิเคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient = .772) 
 



109 

 Alicia A. Yancy (2017) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง ใครเป็นผูพ้ิจารณาผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
การศึกษาเชิงประจกัษก์ารวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์ เพื่อเสนอและทดสอบ
แบบจ าลองเพื่ออธิบายถึงการเลือก Balanced Scorecard เป็นระบบการวดัผลการด าเนินงาน 
ของ บริษทั การพฒันารูปแบบของปัจจยัดา้นบริบทเพื่อท านายความเป็นไปไดท่ี้ บริษทั จะยอมรับ 
BSC สรุปได้ว่า สินทรัพยสิ์นทรัพยไ์ม่มีตวัตนของ บริษทั กลยุทธ์ผลการด าเนินงานทางการเงิน 
ขนาดและปริมาณการแบ่งส่วนงานล่าสุด เก่ียวขอ้งกบัแนวโน้มท่ีจะใช้ BSC และการสนับสนุน 
เชิงประจกัษส์ าหรับแบบจ าลองนั้น ข้ึนอยูก่บัขอ้มูลตวัอยา่ง ผลการวจิยั พบวา่ บริษทั ท่ีมีสินทรัพย์
ไม่มีตวัตนมากข้ึน บริษทั ท่ีแสวงหากลยุทธ์การหาก าไร บริษทั ท่ีมีผลประกอบการทางการเงิน 
ท่ีไม่ดี บริษทัท่ีมีขนาดใหญ่และบริษทัท่ีกระจายอ านาจไดใ้ช้ระบบประเมินผลการทรงตวั (BSC) 
เป็นระบบท่ีตอ้งการในการวดัประสิทธิภาพดว้ยการวิเคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของ ครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient = .772) นอกจากน้ี Auzair (2011) ได้ท าการตรวจสอบ KMO 
(Kaiser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใช้วดัความเหมาะสมของขอ้มูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์โดยเทคนิค 
Factor Analysis พบวา่ KMO มีค่าเขา้ใกล ้1.00 และ Factor Loading ทุกตวั มีค่ามากกวา่ 0.32 ข้ึนไป 
แสดงวา่ ขอ้มูลดงักล่าวสามารถน ามาวิเคราะห์ โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis รวมทั้ง การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร  
และได้ด า เ นินการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน  (Confirmatory Factor Analysis:  CFA)  
เพื่อตอ้งการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัโครงสร้างขององคป์ระกอบ 
 Hamid Zare (2014) ท่ีศึกษาวิจัยเร่ือง ส่วนประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานและ 
การวดัผลเหล่าน้ีในคณาจารยข์องมหาวิทยาลยัเตหะราน การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ  
มีวตัถุประสงค์เพื่อการวดัอตัราคุณภาพชีวิตการท างานของคณาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเตหะราน 
ประเภทของงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัเป้าหมาย ถูกน าไปใชใ้นการสืบสวนและเก่ียวกบัวิธีการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบส ารวจเชิงบรรยายและสาขา วดัประชากรทางสถิติเป็นสมาชิกของมหาวิทยาลยั 
และสถาบนัอุดมศึกษาของมหาวิทยาลยัเตหะราน ในงานวิจยัน้ี หลงัจากไดรั้บการประเมินคุณภาพ
ชีวิตและดชันีช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างานของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเตหะรานตามเกณฑแ์ละดชันี
น้ีแล้ว ส าหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูลในสาขาต่าง ๆ ไดแ้ก่ ฐานทฤษฎีการรวบรวมและรวบรวม
ผลงานวิจยัดา้นต่าง ๆ และการระบุลกัษณะการใชห้้องสมุด ปัจจยัดา้นการท างาน ปัจจยัทางสังคม
ปัจจยัด้านการท างานความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิต นอกจากน้ี เพื่อท่ีจะวดัสถานะของ
ลกัษณะเหล่าน้ีในหมู่คณะของมหาวิทยาลยัเตหะราน ไดร้วบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บการยืนยนั
แล้วว่า มีความเป็นท่ียอมรับและความคงท่ี จากนั้นจึงได้มีการแจกแบบสอบถามในตัวอย่าง 
ท่ีพิจารณา ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการตรวจสอบและสถานะด้านต่าง ๆ จะใช้การทดสอบ
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ทางสถิติ (T-test) ผลการทดสอบน้ีแสดงให้เห็นวา่ ความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวติ มีสถานะ
เป็นกลาง สถานะของปัจจยัทางเศรษฐกิจในการท างานเป็นส่ิงท่ีไม่พึงประสงคแ์ละปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัเน้ือหางานและปัจจยัทางสังคมในการท างานมีความพึงพอใจ การวิจยัน้ี มีการวิเคราะห์ขอ้มูล
โดย (Kaiser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใช้วดัความเหมาะสมของข้อมูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์  
โดยเทคนิค Factor Analysis พบวา่ KMO มีค่าเขา้ใกล ้1.00 และ Factor Loading ทุกตวั มีค่ามากกวา่ 
0.32 ข้ึนไป แสดงวา่ ขอ้มูลดงักล่าว สามารถน ามาวิเคราะห์โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis รวมทั้ง
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้าง  
ของตวัแปรและไดด้ าเนินการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA
)  เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับโครงสร้างขององค์ประกอบ  โดยมีข้อค าถาม  
มีทั้งหมด 54 ขอ้ ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั จ านวน 10 ขอ้  
(2) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว จ านวน 10 ขอ้ (3) ด้านการพฒันาความสามารถ 
และสร้างความก้าวหน้า จ  านวน 10 ข้อ (4) ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม จ านวน 8 ข้อ  
(5) ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน จ านวน 8 ข้อ และ (6) ด้านการให้ส่ิงตอบแทน 
ท่ียุติธรรม จ านวน 8 ขอ้ โดยขอ้ค าถามทั้งหมดจะถามถึง ระดบัความคิดเห็น มีลกัษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด  
เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 Jyotirmayee Choudhury (2015) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานความมุ่งมัน่ของ
พนกังานและพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์าร (การศึกษาผูเ้ช่ียวชาญดา้นไอทีในเมือง Odisha) 
การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์ เพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานและรักษา
พนกังานให้เก่ง QWL สร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ืออ านวยในการเรียนรู้การเติบโต อาศยั
และเพลิดเพลินไปกบัการใช้ประโยชน์จากศกัยภาพของมนุษยอ์ย่างเต็มท่ี ซ่ึงจะเพิ่มความมุ่งมัน่ 
ของพนกังาน (EC) และความภกัดีและขบัเคล่ือนให้พวกเขาแสดงพฤติกรรมการเป็นพลเมืองของ
องค์การ (OCB) เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจให้พนักงาน 
แสดงหนา้ท่ีและประสิทธิภาพตามบริบทเกินกว่าหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ งานวิจยัน้ี มีการวิเคราะห์การรับรู้
ของ QWL และผลกระทบต่อ EC รวมทั้งผลกระทบจาก QWL และ EC ใน OCB ของผูเ้ช่ียวชาญ
ดา้นไอทีของ Odisha ดว้ยเช่นกนั การศึกษาน้ี พบความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งมิติของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน (QWL) กบัขอ้ผูกพนัของพนกังาน (EC) และพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์าร 
(OCB) และการวิจัยน้ีมีการวิเคราะห์ข้อมูลโดย (Kaiser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใช้วดัความ
เหมาะสมของขอ้มูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์ โดยเทคนิค Factor Analysis พบวา่ KMO มีค่าเขา้ใกล ้1.00 
และ Factor Loading ทุกตวั มีค่ามากกวา่ 0.32 ข้ึนไป แสดงวา่ ขอ้มูลดงักล่าว สามารถน ามาวเิคราะห์
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โดยใช้เทคนิค Factor Analysis รวมทั้ง การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและไดด้ าเนินการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับโครงสร้างของ
องคป์ระกอบ โดยมีขอ้ค าถามทั้งหมด 60 ขอ้ ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นสภาพการท างาน 
ท่ีปลอดภยั จ านวน 10 ขอ้ (2) ดา้นความสมดุลในชีวติงานและครอบครัว จ านวน 10 ขอ้ (3) ดา้นการ
พฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ จ  านวน 10 ขอ้ (4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม
จ านวน 10 ขอ้ (5) ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน จ านวน 10 ขอ้ และ (6) ดา้นการใหส่ิ้ง
ตอบแทนท่ียุติธรรม จ านวน 10 ขอ้ โดยขอ้ค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดบัความคิดเห็น มีลกัษณะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วย 
มากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 Kim Toffoletti (2016) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง นกัวิชาการหญิงและความสมดุลในชีวิตการงาน: 
การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณและการวจิยัเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงค ์เพื่อสร้างความสมดุล
ในชีวิตและการท างานกลุ่มตัวอย่างเป็นนักวิชาการสตรี การใช้ข้อมูลจากแบบก่ึงโครงสร้าง 
การสัมภาษณ์แบบ Single Person กับนักวิชาการ 31 คน ท่ีมหาวิทยาลัยในออสเตรเลียจะระบุ 
และส ารวจวิธีการท่ีผูเ้ขา้ร่วมสร้างความสัมพนัธ์กับความสมดุลในชีวิตการท างานได้ 4 วิธี คือ  
(1) งานการจดัการส่วนบุคคล (2) อุดมการณ์ท่ีเป็นไปไม่ได้ (3) เป็นอนัตรายต่ออาชีพของตน  
และ (4) ไม่ควรท างาน ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า วิธีการท างานของนักวิชาการสตรีมีผลต่อ 
การท างานดา้นชีวิตและการมีส่วนร่วมในการด าเนินชีวิต การใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลงาน
เก่ียวกบัการจ้างงานและการดูแลท่ีไม่ได้ช าระเงิน ซ่ึงมีอิทธิพลเหนือชีวิตทางสังคมวฒันธรรม 
ของออสเตรเลีย การคน้ควา้วิจยัของเรามีส่วนร่วมในวรรณคดีโดยให้ความสนใจกับพลังแห่ง
วรรณกรรมสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานในการก าหนดวิธีการท่ีผูห้ญิงพยายามสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและการท างาน เพื่อวางต าแหน่งนักวิชาการสตรีให้พ้นจาก 
ความสมดุลน้ีและการวิจยัเชิงปริมาณนั้น มีการวิเคราะห์ขอ้มูล โดย (Kaiser-Meyer-Olkin) ซ่ึงเป็น
ค่าท่ีใช้วดัความเหมาะสมของขอ้มูลท่ีจะน ามาวิเคราะห์ โดยเทคนิค Factor Analysis พบว่า KMO  
มีค่าเข้าใกล้ 1.00 และ Factor Loading ทุกตวั มีค่ามากกว่า 0.32 ข้ึนไป แสดงว่า ข้อมูลดังกล่าว
สามารถน ามาวิเคราะห์โดยใชเ้ทคนิค Factor Analysis รวมทั้งการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตวัแปรและไดด้ าเนินการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐาน
เก่ียวกับโครงสร้างขององค์ประกอบ โดยมีข้อค าถามทั้ งหมด 53 ข้อ ประกอบด้วย 6 ด้าน  
ได้แก่ (1) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั จ านวน 10 ข้อ (2) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและ
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ครอบครัว จ านวน 10 ขอ้ (3) ดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหน้า จ  านวน 10 ขอ้ 
(4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม จ านวน 8 ขอ้ (5) ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน
จ านวน 7 ขอ้ และ (6) ดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียุติธรรม จ านวน 8 ขอ้ โดยขอ้ค าถามทั้งหมดจะถาม
ถึงระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert 
Scale มี 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด 
 
สรุป 
 ในการศึกษาวิจยั เร่ืองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
พบวา่ มี 4 ปัจจยั ท่ีสามารถน ามาใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
 1. ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการ ใช้แนวคิดของ Bartol & Martin. (1997) ประกอบดว้ย 
(1) การวางแผน (2) การจดัองคก์าร (3) การน า และ (4) การควบคุม 
 2. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีของ Huse & 
Cummings (1985) ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (2) ดา้นความ
สมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (3) ดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ (4) ดา้น
การไดรั้บการยอมรับในสังคม (5) ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน และ (6) ดา้นการให้
ส่ิงตอบแทนท่ียติุธรรม 
 3. ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังาน จากแนวคิด ทฤษฎีของ ของ Mathis and Jackson (2003) 
ประกอบดว้ย (1) ประสิทธิผลของงาน (2) คุณภาพของงาน และ (3) ความสามารถเก่ียวกบังาน 
 4. ปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจ ประยุกตใ์ชแ้นวคิด ทฤษฎี Balanced Scorecard 
(Kaplan & Norton. 1996) ประกอบดว้ย (1) มุมมองดา้นการเงิน (2) มุมมองดา้นลูกคา้ (3) มุมมอง
ดา้นกระบวนการภายใน และ (4) มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีการวจิัย 

 
 การศึกษาปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ในคร้ังน้ี ใช้วิทยาการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research Methodology) และการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา
ปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย และ 3) เพื่อพฒันาแบบจ าลองปัจจยัเหตุ 
และผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออก  
ของประเทศไทย โดยน าขอ้มูลเชิงประจกัษ์จากประสบการณ์จริงมาตรวจสอบกบักรอบแนวคิด 
เชิงทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัก าหนดข้ึน จากหลกัการ แนวคิด และทฤษฎี ดงันั้น เพื่อให้ผลการวิจยัเป็นไป 
ตามวตัถุประสงค์ ผูว้ิจ ัยจึงด าเนินการวิจัยเร่ือง “ปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย” ตามหลกัการ แนวคิด
และวธีิการของนกัวจิยัและนกัวชิาการต่าง ๆ ท่ีไดท้บทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ดงัน้ี 
 
ขั้นตอนการวจัิย 
 ขั้นตอนที ่1 
 1. ผูว้ิจยัจดัเตรียมโครงการวิจยัตามระเบียบวิธีการด าเนินการวิจยั โดยศึกษาสภาพปัญหา 
ดว้ยการคน้ควา้หาขอ้มูลจากเอกสาร ต ารา วารสาร บทความวิชาการ ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ทั้งในและต่างประเทศ จดัท าสรุปขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั และออกแบบ
การวจิยั (Conceptual Framework) เชิงทฤษฎี 
 2. ผูว้จิยัยกร่างแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
(Rating Scale) ตามตวัแปรท่ีได้จากขั้นตอนท่ี 1 แล้วน าแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนให้ผูเ้ช่ียวชาญ 
ตรวจสอบคุณภาพด้านความเท่ียงตรง เชิงเน้ือหา (Content Validity) จ  านวน 3 ท่าน ว่ามีความ
เหมาะสม มีความชัดเจนของภาษา และครอบคลุมเน้ือหา/วตัถุประสงค์ท่ีผูว้ิจ ัยต้องการศึกษา  
แลว้จึงน าแบบสอบถามไปท าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามต่อไป 
 ขั้นตอนที ่2 การทดสอบคุณภาพ (Reliability) เคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
 1. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพด้านความเท่ียงตรง เชิงเน้ือหา 
(Content Validity) จากผูเ้ช่ียวชาญ ไปด าเนินการหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
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โดยน าไปทดลองใช้ (Try-out) กบับุคลากรภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย  
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คน แล้วน าขอ้มูลมาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α-Coefficient) 
ของครอนบาค 
 2. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบคุณภาพไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง คือ 
พนักงานระดบัหัวหน้าข้ึนไป ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย
จ านวน 340 คน ท่ีได้จากวิธีการสุ่มเชิงช่วงชั้ นอย่างมีสัดส่วน (Proportional Stratified Random 
Sampling) และวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS และด าเนินการวิเคราะห์ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย เพื่อตรวจสอบ 
ความสอดคล้องของโมเดล สมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปลิสเรล  
(Lisrel 8.80) 
 ขั้นตอนที ่3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 1. การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) การวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถาม 
เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั เพื่อศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยการแจกแบบสอบถามให้กบั
กลุ่มตวัอยา่ง ทั้งหมด 340 คน ทั้งน้ี แบบสอบถาม 1 ฉบบั แบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที่ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุต าแหน่ง วฒิุการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
 ตอนที่ 2 ระดบัความคิดเห็นของพนกังานระดบัหัวหนา้งานข้ึนไป ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง  
เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด โดยมีร่างขอ้ค าถามปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) การศึกษาเชิงคุณภาพจะศึกษาเฉพาะ
โรงแรมท่ีอยูใ่นเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทยและเป็นสมาชิกของสมาคมโรมแรมไทย เท่านั้น 
ซ่ึงมีขั้นตอนการวจิยั ดงัน้ี 

 2.1 การค้นควา้เอกสาร (Documentary Research) เป็นการรวบรวม ค้นควา้ข้อมูล 
เอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงค ์และขอบเขตการวจิยัตามท่ีไดร้ะบุไวแ้ลว้ขา้งตน้ รวมทั้ง
ขอ้มูลอ่ืน ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาและการเขียนรายงานการวิจยั ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูล
จากการคน้ควา้เอกสารนั้น ผูว้ิจยัใชว้ิธีการประมวลวเิคราะห์และอภิปรายสรุปผลร่วมกนั ตลอดจน
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ใชว้ิธีการตีความ เพื่อหาขอ้สรุปท่ีเป็นประโยชน์สามารถน ามาใชป้ระกอบการเขียนรายงาน เพื่อให้
ไดร้ายละเอียดท่ีสมบูรณ์ครบถว้นมากท่ีสุด 

 2.2 การจดัสนทนากลุ่ม (Focus Group) ทั้งน้ี ผูว้จิยัจดัการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
ผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกในประเทศไทย  
ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยจะใช้รวบรวมข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยสัมภาษณ์  
เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั รวม 10 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์ ประกอบด้วย หัวข้อการสัมภาษณ์ 
ถึงปัจจัย เหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม  
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ทั้ง 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ปัจจยัด้านกระบวนการจดัการ  
2) ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 3) ดา้นผลการปฏิบติังาน และ 4) ดา้นผลการด าเนินงาน 
ของธุรกิจ 
 ขั้นตอนที ่4 สรุปและอภิปรายผล 
 ผูว้ิจยัน าเสนอผลจากการวิจยัตามท่ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์ สรุปผล และอภิปราย
ผลการวิจยั โดยมีเหตุผลประกอบตามหลกัวิชาการและเป็นท่ียอมรับ รวมทั้ง เป็นการส่ือสารท่ี 
ทุกคนสามารถท าความเขา้ใจไดโ้ดยง่าย 
 ขั้นตอนที ่5 การน าเสนอ และเผยแพร่ผลการวจัิย 
 ผูว้ิจยัเผยแพร่งานวิจยั ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยตีพิมพ์บทความวิชาการในวารสารทาง
วชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเผยแพร่ผลการวิจยัให้เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาดา้นวิชาการ ดา้นวิชาชีพ
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์ ต่อสังคมส่วนรวม 
 ขั้นตอนการวจิยัเชิงดงักล่าว แสดงไดด้งัภาพประกอบ 3.1 
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ภาพประกอบ 3.1 ขั้นตอนการวจิยั 
 
 
 
 
 
 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวน
วรรณกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

พฒันากรอบแนวคิดการศึกษาวจิยั 

ยกร่างเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
และการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

การน าเสนอผลการวจิยั 

การเผยแพร่ผลงานวจัิย 
ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของ

พนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย  

การสรุป และอภิปรายผลการวจิยั 
 



117 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานระดบัหัวหน้างานข้ึนไป  
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออก ของประเทศไทยเท่านั้น ซ่ึงมีจ านวน 83 แห่ง  
มีพนกังานทั้งส้ิน 3,561 คน (สมาคมโรงแรมไทย, 2561) 
 2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานระดบั
หัวหน้าข้ึนไป ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทยเท่านั้น และการ
วิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการพิจารณาถึง ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความเหมาะสมกบัการวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) โดยการใช้เคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation 
Modeling (SEM) การก าหนดอตัราส่วนกลุ่มตวัอย่างตามกฎแห่งความชดัเจน (Rule of Thump)  
ตามข้อ เ สนอของ  H a i r ;  e t  a l . , ( 1998)  ท่ี นักส ถิ ติ วิ เ ค ร า ะ ห์ ตัว แปรพ หุ นิ ยม ใช้  คื อ  
ใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 20 เท่า ของตัวแปรสังเกตได้ ซ่ึงผู ้วิจ ัยมีตัวแปรสังเกตได้ตามโมเดล  
จ านวน 17 ตวัแปร ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความเหมาะสม จ านวน  
340 คน โดยผลการค านวณท่ีได้นั้ น เป็นจ านวนของขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีสามารถน ามาใช้ใน 
การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) จากการ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เน่ืองจากประชากรในแต่ละองค์การ มีจ านวน 
ไม่เท่ากัน ผู ้วิจ ัยจึงใช้วิธีการสุ่มเชิงช่วงชั้ นอย่างมีสัดส่วน (Proportional Stratified Random 
Sampling) ซ่ึงเป็นการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตามสัดส่วนในแต่ละช่วงชั้นต่อจ านวนประชากร
ทั้งหมด เพื่อให้ได้กลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งส้ิน 340 ตวัอย่าง โดยใช้สูตรในการค านวณขนาดของ 
กลุ่มตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มยอ่ย (บุญมี พนัธ์ุไทย, 2554) ดงัน้ี 
 

  
N

Nn
=n h

h  

 
 เม่ือ nh = จ านวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นแต่ละชั้นภูมิ 
  n = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด 
  Nh = จ านวนประชากรในแต่ละชั้นภูมิ 
  N = จ านวนประชากรทั้งหมด 
 จากการค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างย่อยดงักล่าวขา้งตน้ จะได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน
ทั้งส้ิน 340 คน ปรากฏดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที ่3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
 

รายช่ือโรงแรม 
จังหวดั
ทีต่ั้ง 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

1. KP GRAND HOTEL CHANTHABURI จนัทบุรี 34 3 
2. MANEECHAN RESORT & SPORT CLUB จนัทบุรี 45 4 
3. NEWTRAVEL BEACH HOTEL & RESORT จนัทบุรี 38 4 
4. SAND DUNES CHAOLAO BEACH RESORT จนัทบุรี 42 4 
5. AMARI ORCHID PATTAYA ชลบุรี 56 5 
6. A-ONE THE ROYAL CRUISE HOTEL ชลบุรี 46 5 
7. ASIA PATTAYA HOTEL ชลบุรี 52 5 
8. AVANI PATTAYA RESORT & SPA ชลบุรี 51 5 
9. BANGSAEN HERITAGE HOTEL ชลบุรี 64 6 
10. BARAQUDA PATTAYA ชลบุรี 38 4 
11. THE BAYVIEW PATTAYA ชลบุรี 32 3 
12. BELLA EXPRESS ชลบุรี 45 4 
13. BELLA VILLA METRO ชลบุรี 48 5 
14. BEST BELLA PATTAYA ชลบุรี 36 4 
15. BOTANY BEACH RESORT  ชลบุรี 35 3 
16. CAPE DARA RESORT PATTAYA ชลบุรี 40 4 
17. CENTURY PATTAYA HOTEL ชลบุรี 68 7 
18. CHOLCHAN PATTAYA BEACH RESORT ชลบุรี 34 3 
19. CHON INTER HOTEL ชลบุรี 48 5 
20. COSY BEACH HOTEL ชลบุรี 30 3 
21. COURTYARD BY MARRIOTT SOUTH PATTAYA ชลบุรี 58 6 
22. D VAREE JOMTIEN BEACH, PATTAYA ชลบุรี 43 4 
23. DUSIT THANI PATTAYA ชลบุรี 74 7 
24. FIRST PACIFIC HOTEL AND CONVENTION ชลบุรี 30 3 
25. GARDEN CLIFF RESORT & SPA PATTAYA ชลบุรี 23 2 
26. GARDEN SEA VIEW RESORT ชลบุรี 20 2 

http://www.kpgrand-hotel.com/
http://www.maneechan.com/
http://www.newtravelbeach.com/
http://www.sandduneschaolao.com/
http://www.amari.com/ocean-paattaya
http://www.a-onehotel.com/
http://www.asiahotel.co.th/
http://www.avanihotels.com/
http://www.bs-heritagehotel.com/
http://www.hotelbaraquda.com/
http://www.thebayviewpattaya.com/
http://www.bellavillapattaya.com/
http://www.bellavillapattaya.com/
http://www.bellavillapattaya.com/
http://www.botanybeach.com/
http://www.capedarapattaya.com/
http://www.pattayaresort.com/
http://www.choninterhotel.com/
http://www.cosybeachhotel.com/
http://www.marriott.com/
http://www.djb.dvaree.com/
http://www.dusit.com/
http://www.fstpacific.com/
http://www.gardencliffpattaya.com/
http://www.gardenseaviewresort.com/
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ตารางที ่3.1 (ต่อ) 
 

รายช่ือโรงแรม 
จังหวดั
ทีต่ั้ง 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

27. GRAND JOMTIEN PALACE HOTEL ชลบุรี 31 3 
28. THE GREEN PARK RESORT ชลบุรี 25 2 
29. HARD ROCK HOTEL PATTAYA ชลบุรี 38 4 
30. HILTON PATTAYA ชลบุรี 65 6 
31. HOLIDAY INN PATTAYA ชลบุรี 40 4 
32. IBIS PATTAYA HOTEL ชลบุรี 35 3 
33. THE IMPERIAL PATTAYA HOTEL ชลบุรี 43 4 
34. JOMTIEN PALM BEACH HOTEL & RESORT ชลบุรี 36 3 
35. JP VILLA HOTEL ชลบุรี 45 4 
36. THE LEELA RESORT & SPA PATTAYA ชลบุรี 52 5 
37. LONG BEACH GARDEN HOTEL & SPA ชลบุรี 58 6 
38. MANITA BOUTIQUE HOTEL ชลบุรี 32 3 
39. MERCURE HOTEL PATTAYA ชลบุรี 67 6 
40. MOUNTAIN BEACH HOTEL ชลบุรี 38 4 
41. MOVENPICK SIAM HOTEL NA JOMTIEN 
PATTAYA 

ชลบุรี 56 5 

42. NEW SEAVIEW RESORTS HOTEL ชลบุรี 47 4 
43. PACIFIC PARK HOTEL ชลบุรี 56 5 
44. PATTANA HOTEL & RESORT ชลบุรี 61 6 
45. PATTAYA DISCOVERY BEACH HOTEL ชลบุรี 34 3 
46. PATTAYA PARK BEACH RESORT ชลบุรี 30 3 
47. PEACE RESORT HOTEL ชลบุรี 26 2 
48. PINNACLE GRAND JOMTIEN RESORT & SPA ชลบุรี 31 3 
49. PRIMA VILLA HOTEL ชลบุรี 28 3 
50. PULLMAN PATTAYA HOTEL G ชลบุรี 50 5 
51. RAVINDRA BEACH RESORT & SPA ชลบุรี 54 5 

http://www.grandjomtienpalace.co.th/
http://www.greenparkpattaya.com/
http://www.hardrockhotels.net/
http://www.pattaya.hilton.com/
http://www.holidayinn.com/pattaya
http://www.ibishotel.com/thailand
http://www.imperialpattaya.com/
http://www.jomtien-palmbeach.com/
http://www.jpvillapattaya.com/
http://www.theleelaresort.com/
http://www.longbeachgardenhotel.com/
http://www.manitahotel.com/
http://www.mercurepattaya.com/
http://www.mountainbeach.co.th/
http://www.movenpick.com/
http://www.movenpick.com/
http://www.newseaviewresort.com/
http://www.hotelpacificpark.com/
http://www.pattana.co.th/
http://www.pattayadiscoverybeach.com/
http://www.pattayapark.com/
http://www.peacepattaya.com/
http://www.pinnaclehotels.com/
http://www.primavillahotel.com/
http://www.pullmanpattayahotelg.com/
http://www.ravindraresort.com/


120 

ตารางที ่3.1 (ต่อ) 
 

รายช่ือโรงแรม 
จังหวดั
ทีต่ั้ง 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

52. ROYAL CLIFF HOTELS GROUP ชลบุรี 50 5 
53. THE SEASONS PATTAYA ชลบุรี 53 5 
54. SHERATON PATTAYA RESORT ชลบุรี 60 6 
55. SIAM BAYSHORE RESORT & SPA ชลบุรี 40 4 
56. SIAM@SIAM DESIGN HOTEL PATTAYA ชลบุรี 32 3 
57. SUNBEAM HOTEL PATTAYA ชลบุรี 25 2 
58. SUNSET PARK RESORT & SPA ชลบุรี 20 2 
59. THAI GARDEN RESORT ชลบุรี 20 2 
60. THE TIDE RESORT ชลบุรี 34 3 
61. TROPICANA HOTEL ชลบุรี 36 3 
62. WOODLANDS HOTEL & RESORT ชลบุรี 30 3 
63. THE ZIGN HOTEL ชลบุรี 20 2 
64. KHAO YAI GRANDVIEW RESORT ปราจีนบุรี 24 2 
65. BAAN SIRI ON SEA ระยอง 20 2 
66.  BROOKSIDE VALLEY RESORT ระยอง 25 2 
67. NICE BEACH HOTEL ระยอง 27 2 
68. NOVOTEL RAYONG RIM PAE RESORT ระยอง 38 4 
69. PARADEE RESORT ระยอง 36 4 
70. RAYONG RESORT BEACH & SPA RETREAT ระยอง 35 3 
71. SAI KAEW BEACH RESORT ระยอง 40 4 
72. STAR HOTEL ระยอง 32 3 
73. AANA RESORT & SPA ตราด 45 4 
74. THE AIYAPURA ตราด 40 4 
75. THE DEWA KOH CHANG ตราด 43 4 
76. THE EMERALD COVE KOH CHANG ตราด 65 6 
77. GAJA PURI RESORT & SPA ตราด 60 6 

http://www.royalcliff.com/
http://www.theseasons-hotels.com/pattaya
http://www.sheraton.com/pattaya
http://www.sukosolhotels.com/
http://www.siamatpattaya.com/
http://www.sunbeamhotel.net/
http://www.sunsetpark.co.th/
http://www.thaigarden.com/
http://www.thetide-resort.com/
http://www.tropicanathailand.com/
http://www.woodland-resort.com/
http://www.thezignhotel.com/
http://www.khaoyaigrandview.com/
http://www.baansiri.com/
http://www.brookside.co.th/
http://www.nicebeachhotel.com/
http://www.novotel.com/1130
http://www.paradeeresort.com/
http://www.rayongresort.com/
http://www.samedresorts.com/
http://www.starhotel.in.th/
http://www.aanaresort.com/
http://www.aiyapura.com/
http://www.thedewakohchang.com/
http://www.emeraldcovekohchang.com/
http://www.gajapuri.com/
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ตารางที ่3.1 (ต่อ) 
 

รายช่ือโรงแรม 
จังหวดั
ทีต่ั้ง 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

78. K.C. GRANDE RESORT & SPA ตราด 54 5 
79. KACHA RESORT KOHCHANG  ตราด 50 5 
80. KOH CHANG TROPICANA RESORT & SPA ตราด 60 6 
81. SANTHIYA TREE KOH CHANG RESORT ตราด 65 6 
82. SIAM BEACH RESORT ตราด 58 6 

รวมจ านวน  3,561 340 

ทีม่า: สมาคมโรงแรมไทย (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 3 กรกฎาคม 2561) 
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 1. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจยั ใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือ 
ในการวิจยั โดยแบบสอบถาม 1 ฉบบั แบ่งเป็น 5 ส่วน ซ่ึงขอ้ค าถามท่ีใช้วดัตวัแปรทุกตวัไดม้าจาก
การทบทวนวรรณกรรม ดังนั้น เน้ือหาในแบบสอบถามจะครอบคลุมแนวคิดต่าง ๆ ท่ีได้จาก 
การทบทวนวรรณกรรมดงักล่าว เพื่อให้ตรงประเด็นและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้
โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้ค าถาม 
ผูว้ิจยัใชม้าตรวดัตามแนวคิดของ Ardala R. Jackson.et., al. (2014) Fariborz Rahimnia and Mohammad 
Sadegh Sharifirad (2015) และ Tarhan Okana Ahmet Mutlu Akyüz (2015) มาประยกุตใ์ช ้
 ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านกระบวนการจดัการ จ านวน 16 ขอ้ค าถาม ผูว้ิจยัใช้
มาตรวดัตามแนวคิดของ Dagmara Bubell (2016) Gheorghe Minculete (2018) Hari Lal Bhaskar 
(2018) lassen Deenitchin (2015) และ lassen Deenitchin (2015) มาประยุกต์ใช้โดยใช้วิธี Likert 
Scale มี 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที ่3 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน จ านวน 26 ขอ้ค าถาม ผูว้ิจยั
ใช้มาตรวดัตามแนวคิดของ Dagmara Bubell (2016) Hamid Zare (2014) Jyotirmayee Choudhury 
(2015) Kim Toffoletti (2016) และ Lisbet Alfonso (2016) มาประยุกต์ใช้ โดยใช้วิธี Likert Scale  
มี 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 

http://www.kckohchang.com/
http://www.kohchangkacha.com/
http://www.centarahotelsresort.com/
http://www.santhiya.com/santhiyatree/kohchang/
http://www.siambeachkohchang.com/
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 ส่วนที่ 4 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังาน ของพนกังาน จ านวน 17 ขอ้ค าถาม 
ผู ้วิจ ัยใช้มาตรวัดตามแนวคิดของ Abolade Dupe Adesubomi (2518)  Jeremy L.  Hall (2017)  
Neda Abdolvanda (2015) และ Prajapati Trivedi (2017)) มาประยุกต์ใช้  โดยแต่ละข้อค าถาม 
มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้วิธี Likert Scale มี 5 ระดับ คือ  
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที่ 5 ค าถามเก่ียวกับปัจจยัด้านผลการด าเนินงานของธุรกิจ จ านวน 19 ข้อค าถาม 
ผูว้ิจยัใช้มาตรวดัตามแนวคิดของ Alicia A. Yancy (2017) Koopmans et al (2013) Edson Manica 
(2017) Mostafa Jafari (2017) และ Selena Aurelia (2018) โดยแต่ละขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้วิธี Likert Scale มี 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก  
ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผูว้ิจยัใช้แบบสัมภาษณ์ เป็นเคร่ืองมือ 
ในการวิจยั ท่ีประกอบดว้ย หวัขอ้การสัมภาษณ์ถึงปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ทั้ง 4 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ปัจจยั
ดา้นกระบวนการจดัการ 2) ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน 3) ด้านผลการปฏิบติังาน และ  
4) ดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจ และเม่ือรวบรวมขอ้มูลไดค้รบถว้นแลว้ ผูว้จิยัจะท าการวเิคราะห์
ขอ้มูล โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) จากขอ้มูลท่ีบนัทึกไว ้โดยท าการ
แยกแยะจดักลุ่มขอ้มูล เช่ือมโยงความคิด ขยายความเช่ือมโยง หาความหมายและหาขอ้สรุป 
 
การตรวจสอบเคร่ืองมือในการวจัิย 
 1.  การหาค่าความเที่ยงตรงของเค ร่ืองมือ (Validity)  น าแบบสอบถามเสนอต่อ
ผูท้รงคุณวุฒิและผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและเท่ียงตรงในเน้ือหา 
(Validity) โดยหาค่าดชันีของความสอดคลอ้งกนัระหวา่งขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัจุดประสงค ์(Index 
of Item Objective Congruence หรือ IOC)  ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะของ ยุทธ 
กลัยวรรณ์ (2545) ดงัน้ี 
 

  
N

R=IOC ∑
 

 

 เม่ือ IOC  = ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence) 
  R  = คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
  N  = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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 โดยมีการก าหนดคะแนนท่ีผูเ้ช่ียวชาญให ้ดงัน้ี 
 +1 เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
   0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 -1 เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้ค าถามนั้นวดัไม่ตรงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 

 และเลือกขอ้ท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งมากกวา่ หรือเท่ากบั 0.6 ส่วนท่ีมีค่าน้อยกว่า 0.6 
น ามาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ (ยทุธ กลัยวรรณ์, 2545) 
 อน่ึง ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในด้านความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity) ความครอบคลุมของแบบสอบถาม ความเหมาะสมและความชัดเจนของ  
การใช้ภาษาจาก ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน พบว่า ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  
ของแบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าเท่ากบั 0.85 หรือมีค่าความสอดคลอ้งรายขอ้ระหวา่ง 0.67-1.00 
 2. การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Validity) แล้วไปทดลองใช้  
(Try-Out) กบับุคลากรภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 คน แล้วน าขอ้มูลมาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาค (ยุทธ 
กลัยวรรณ์, 2545) 
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 เม่ือ α  = ค่าความเช่ือมัน่ 
  n  = จ านวนขอ้ 
  2

iS   = ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 
  2

xS   = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 

 อน่ึง ผลจากการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของประเด็นค าถาม พบว่า ผลการตรวจสอบ 
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้ งฉบับ มีค่าเท่ากับ 0.978 ซ่ึงค่าความเช่ือมั่นท่ีค านวณได ้
มีค่ามากกว่า 0.70 ข้ึนไป ดังนั้น ขอ้ค าถามมีค่าความเช่ือมัน่ท่ีสามารถน าไปใช้ในการศึกษาได ้
และเป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
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วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจ ัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล  
เพื่อท าวจิยัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถาม 
 2. ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
โดยผูว้ิจ ัยได้น าส่งและเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองในบางส่วนและบางส่วนจะใช้การส่ง 
ทางไปรษณีย์ให้กับผูป้ระสานงาน ซ่ึงปฏิบติังานอยู่ภาคธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ในกรณีท่ียงัไม่ไดรั้บแบบสอบถามคืน ผูว้ิจยัจะด าเนินการติดตาม
คร้ังท่ี 2 และ 3 โดยวิธีการต่าง ๆ เช่น ส่งแบบสอบถามไปให้ใหม่ โทรศพัท์สอบถามและติดตาม
ดว้ยตนเอง ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด 
 3. ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา จ านวน 340 ฉบบั แลว้น ามาวิเคราะห์ขอ้มูลในล าดบั
ต่อไป โดยผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

 3.1 การตรวจสอบข้อมูล ผู ้วิจ ัยน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาตรวจสอบ  
ความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของขอ้มูล 

 3.2 การลงรหสัขอ้มูล ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบขอ้มูลแลว้มาก าหนดใส่รหสั 
 3.3 ผูว้จิยัท  าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 3.4. การวิเคราะห์ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังาน  

ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยก าหนดเกณฑ์การใช้น ้ าหนักแปล
ความหมายค่าเฉล่ียใชเ้กณฑ ์(เติมศกัด์ิ สุขวบูิลย,์ 2552) ดงัน้ี 

ค่าเฉลีย่   ระดับความคิดเห็น 
4.51-5.00  มากท่ีสุด 
3.51-4.50  มาก 
2.51-3.50  ปานกลาง 
1.51-2.50  นอ้ย 
1.00-1.50  นอ้ยท่ีสุด 
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สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการรวบรวมแบบสอบถามท่ีได ้
รับทั้งหมด น ามาวิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั  
โดยก าหนดระดบัความมีนัยส าคญั 0.05 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  
มีดงัน้ี 
 1. ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ส าหรับวิเคราะห์ปัจจยัพื้นฐาน
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพ 
การสมรส 
 2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) ใชส้ าหรับ
วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 3.  การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน (Confirmatory Factor Analysis) โดยการ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลอง ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของ
พนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย และก าหนดน ้ าหนัก  
ตวัแปรย่อยท่ีใช้ในการสร้างตัวแปรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซ่ึงได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถาม ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรมลิสเรล เพื่อหาค่าน ้ าหนกัตวัแปรยอ่ย 
ท่ีใช้ในการสร้างตัวแปร และท าการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวิจัย  
ท่ีเป็นตวัแบบเชิงทฤษฎี ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 4. สถิติการวิเคราะห์ความเท่ียงตวัแปรแฝงและค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัได ้
ผูว้ิจยัพิจารณาความเท่ียงของตวัแปรแฝง (Construct Reliability: C) และค่าเฉล่ียของความแปรปรวน  
ท่ีถูกสกัดได้ (Average Variance Extracted: V) โดยการใช้สูตร Diamantopoulos and Siguaw. 
(2000) ดงัน้ี 
 ความเท่ียงของตวัแปรแฝง หรือ Composite Reliability 
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 โดย  คือ น ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน 
   คือ ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
   คือ ผลรวม 
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 ค่าความเท่ียงตวัแปรแฝงควรมีค่ามากกวา่ 0.60 ตามเกณฑท่ี์ Diamantopoulos and Siguaw 
(2000) ไดก้  าหนดไว ้
 ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัได ้
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 ค่า V เป็นค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตวัแปรแฝงท่ีอธิบายได้ด้วยตวัแปรสังเกตได้  
ซ่ึงมีค่าเทียบเท่ากบัค่าไอเกน (Eigenvalues) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ซ่ึงควรมีค่า
มากกวา่ 0.5 ตามเกณฑท่ี์ Diamantopoulos and Siguaw. (2000) ไดก้  าหนดไว ้
 5. การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ซ่ึงถา้ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังแรกยงัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ผูว้ิจยัตอ้งปรับโมเดล เพื่อให้
เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด ซ่ึงผูว้จิยัใชค้่าสถิติท่ีจะตรวจสอบ ดงัน้ี 

 5.1 ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน 
ทางสถิติว่า ฟังก์ชั่นความสอดคล้องมีค่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าสถิตไค-แสควร์ มีค่าต ่ามาก หรือมีค่า 
ยิง่เขา้ใกลศู้นยเ์ท่าไร แสดงวา่ ขอ้มูลโมเดลลิสเรล มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 5.2 ค่าสัดส่วน 2/ df เม่ือจ านวนกลุ่มตัวอย่างมาก ค่าไค-แสควร์ ก็จะยิ่งสูงมาก  
จนอาจท าให้ สรุปผลได้ไม่ถูกต้อง ดังนั้น จึงแก้ไขโดยพิจารณาค่า 2/ df ซ่ึงค่าน้อยกว่า 2.00  
ถืออยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้

 5.3 ดัชนีวดัระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index: GFI) ค่าดัชนีจะมีค่า 
อยู่ระหว่าง 0 และ 1 และเป็นค่าท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ดชันี GFI ท่ีมีค่าเขา้ใกล้ 
1.00 หมายความว่า แบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลท่ีใช้ในการวิเคราะห์ โดยทัว่ไปค่า GFI  
ท่ีมากกวา่ 0.90 ข้ึนไป ถือวา่เป็นค่าท่ียอมรับได ้

 5.4 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) 
คือ การน าค่าองศาอิสระ จ านวนตวัแปร และขนาดของกลุ่มตวัอย่าง มาปรับแก้ค่า GFI ค่าดชันี 
AGFI จะมีคุณสมบติั เช่น เดียวกบัดชันี GFI 

 5.5 ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (Root Mean Serror of 
Approximation: RMSEA) เป็นดชันีท่ีพฒันามาจากค่าฟังก์ชัน่ความแตกต่างประชากร (Population 
Discrepancy Function, PDF) เน่ืองจากเม่ือเพิ่มจ านวนพารามิเตอร์อิสระ ค่าสถิติดงักล่าวจะมีค่า
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ลดลง เพราะค่าสถิติน้ีมีค่าข้ึนอยู่กบัองศาอิสระ โดยทัว่ไปค่า RMSEA ท่ีน้อยกว่า 0.07 ถือว่าอยู ่
ในเกณฑท่ี์ยอมรับได ้

 5.6 ดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของเศษเหลือ (Root Mean Square Residual: RMR) 
เป็นค่าท่ีบอกขนาดของส่วนท่ีเหลือ โดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนของ
แบบจ าลองกับข้อมูลท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ค่าดัชนี RMR ยิ่งเข้าใกล้ศูนย์ แสดงว่า แบบจ าลอง  
มีความกลมกลืนกับข้อมูลท่ีใช้ในการวิเคราะห์ โดยทั่วไปดัชนี RMR ท่ีน้อยกว่า 0.10 ถือว่า 
อยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้
 
ตารางที ่3.2 สรุปเกณฑท่ี์ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้ง 
 

ดัชนี ระดับการยอมรับ 

1. ค่าไค-แสควร์ (2) ท่ีไม่มีนยัส าคญัหรือค่า P-Value สูงกวา่ .05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้ง 

2. ค่าสัดส่วน 2/df มีค่าไม่ควรเกิน 2.00 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
3. ค่า GFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
4. ค่า AGFI มีค่าตั้งแต่ 0.90ข้ึนไป แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
5. ค่า RMSEA นอ้ยกวา่ 0.07 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
6. ค่า RMR นอ้ยกวา่ 0.10 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้ง 

 
 5.7 น าผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล มาคดัเลือก  

ตัวแปรท่ีแสดงว่า  มีค่าน าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ตามเกณฑ์  ดัง น้ี  1)  เท่ากับ 
หรือมากกวา่ 0.7 ส าหรับองคป์ระกอบหลกั และ 2) เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.30 ส าหรับองคป์ระกอบ
ยอ่ยและตวับ่งช้ี (Tacq, 1997) 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย” คร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัเหตุและผล
ของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศ
ไทย 2) ศึกษาอิทธิพลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย 3) พฒันาแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ผูว้ิจยัแบ่งการน าเสนอ
ผลการวเิคราะห์ ขอ้มูลออกเป็น 8 ตอน ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
 ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์การตรวจสอบขอ้มูลก่อนการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
 ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์เส้นทาง 
 ตอนที ่6 ผลการวเิคราะห์เพื่อตอบสมมติฐานการวจิยั 
 ตอนที ่7 การพฒันาแบบจ าลอง 
 ตอนที ่8 การจดัสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
 ส าหรับการน าเสนอผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อใหก้ารน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
มีความเข้าใจตรงกัน ผูว้ิจ ัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปรและค่าสถิติ รวมถึงก าหนด
ความหมาย ของสัญลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปรและค่าสถิติท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี สามารถแสดงได ้
ดงัตารางท่ี 4.1 ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.1 สัญลกัษณ์และความหมายของสัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปรและค่าสถิติ 
 

สัญลกัษณ์ ความหมาย 
X̅ ค่าเฉล่ีย (Mean) 
S.D. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
MIN คะแนนต ่าสุด (Minimum) 
MAX คะแนนสูงสุด (Maximum) 
T-value ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ t 
P-value ค่าสัดส่วนของความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิเสธสมมติฐานและเป็น 
 ค่าท่ีค  านวณไดจ้ากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Observed Significance Level) 
 ความคลาดเคล่ือนของการวดัตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก 
 ความคลาดเคล่ือนของการวดัตวัแปรสังเกตไดภ้ายใน 
SE ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
b ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
B ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเป็นรายองค์ประกอบ (Standardized 

Solution) 
 น ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน 
SK ค่าความเบ ้(Skewness) 
KU ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
r ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) 
c ความเท่ียงของตวัแปรแฝง (Construct Reliability) 

v ค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(Average Variance Extracted) 
TE ขนาดอิทธิพลรวม (Total Effects) 
IE ขนาดอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 
DE ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
2 ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) 
df ค่าองศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
R2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient of Determination) 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
 

สัญลกัษณ์ ความหมาย 
P ระดบันยัส าคญัทางสถิต 
N จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
CFI ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ (Comparative Fit Index) 
GFI ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index) 
RMSEA ดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (Root Mean 

Square Error of Approximation) 
SRMR ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียกาลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized 

Root Mean Square Residual) 
MAN กระบวนการจัดการ 
ma1 ดา้นการวางแผน 
ma2 ดา้นการจดัองคก์าร 
ma3 ดา้นการน า 
ma4 ดา้นการควบคุม 
QWL คุณภาพชีวติในการท างาน 
qw1 ดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียติุธรรม 
qw2 ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 
qw3 ดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ 
qw4 ดา้นความสมดุลในชีวติงานและครอบครัว 
qw5 ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม 
qw6 ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน 
PER ผลการปฏิบัติงาน 
pe1 ดา้นประสิทธิผลของงาน 
pe2 ดา้นคุณภาพของงาน 
pe3 ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
 

สัญลกัษณ์ ความหมาย 

OPE ผลการด าเนินงานของธุรกจิ 
op1 ดา้นการเงิน 
op2 ดา้นลูกคา้ 
op3 ดา้นกระบวนการภายใน 
op4 ดา้นการเรียนรู้และพฒันา 

 
ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผูว้ิจยัน าข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 340 ฉบบั มาวิเคราะห์ เพื่อหา
ค่าสถิติพื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.2 
 
ตารางที ่4.2 จ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทัว่ไป กลุ่ม จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 140 41.20 
 หญิง 200 58.80 
 รวม 340 100 
อาย ุ 22-24 ปี 207 60.90 
 25-27 ปี 42 12.40 
 28-30 ปี 28 8.20 
 31-33 ปี 19 5.60 
 34 ปีข้ึนไป 44 12.90 
 รวม 340 100 
สถานภาพสมรส โสด 295 86.80 
 สมรส 33 9.70 
 หยา่/หมา้ย/แยก 12 3.50 
 รวม 340 100 

 



132 

ตารางที ่4.2 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป กลุ่ม จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 122 35.90 
 ปริญญาตรี 182 53.50 
 ปริญญาโท 32 9.40 
 ปริญญาเอก 4 1.20 
 รวม 340 100 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 3 ปี 220 64.70 
 4-6 ปี 56 16.50 
 7-10 ปี 29 8.50 
 มากกวา่ 10 ปี 35 10.30 
 รวม 340 100 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 340 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
มีจ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 58.80 ส่วนเพศชาย มีจ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 41.20 
 ส่วนใหญ่มีอายุ 22-24 ปี มีจ  านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 60.90 รองลงมา คือ อายุ 34 ปี
ข้ึนไป มีจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 12.90 อายุ 25-27 ปี มีจ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 12.40 
อายุ 28-30 ปี มีจ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.20 และผู ้ท่ี มีอายุ  31-33 ปี มีจ  านวน 19 คน  
คิดเป็น ร้อยละ 5.60 
 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 295 คน คิดเป็นร้อยละ 86.80 รองลงมา คือ สถานภาพ 
สมรส มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 9.70 และสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู่ มีจ  านวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.50 
 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 53.50 รองลงมา  
คือ ต ่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 35.90 ปริญญาโท มีจ านวน 32 คน  
คิดเป็นร้อยละ 9.40 และปริญญาเอก มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.20 
 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 3 ปี จ  านวน 220 คน คิดเป็น ร้อยละ 64.70 
รองลงมา คือ ระยะเวลา 4-6 ปี มีจ  านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 16.50 ระยะเวลามากกว่า 10 ปี  
มีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 และระยะเวลา 7-10 ปี มีจ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงาน ใน
ธุรกจิโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
 แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีผูว้ิจยัศึกษามี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (1) กระบวนการ
จดัการ (2) คุณภาพชีวิตในการท างาน (3) ผลการปฏิบติังาน และ (4) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ  
มีรายละเอียด ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 1. กระบวนการจัดการ 
 กระบวนการจดัการ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ (1) ด้านการวางแผน  
(2) ดา้นการจดัองค์การ (3) ดา้นการน า และ (4) ดา้นการควบคุม ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล สามารถ
น าเสนอได ้ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ (Business Environment) 
 

กระบวนการจัดการ 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านการวางแผน 
1. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ไดมี้การก าหนดเป้าหมาย 

และทิศทางการพฒันาองคก์าร ไวอ้ยา่งชดัเจน 
4.01 0.83 มาก 

2. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีระบบการวางแผนการ
บริหารจดัการในดา้นต่าง ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.94 0.85 มาก 

3. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการประสานงานตาม
หลกัการ เหตุผลและคาดหวงัผลส าเร็จ/ประโยชน์ท่ี
เกิดข้ึน 

3.93 0.87 มาก 

4. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าทรัพยากรองคก์าร  
มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการด าเนินธุรกิจตามเป้าหมาย 

3.89 0.87 มาก 

รวมเฉลีย่ 3.94 0.76 มาก 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
 

กระบวนการจัดการ 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านการจัดองค์การ 
1. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการบริหารจดัการ

โครงสร้างการด าเนินงานตามแบบแผนท่ีก าหนดไวไ้ด้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.87 0.89 มาก 

2. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการก าหนดความสัมพนัธ์ 
การบริหารการบงัคบับญัชาตามอ านาจหนา้ท่ี  
ความรับผดิชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.87 0.97 มาก 

3. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีระบบการประสานงาน
ระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ ดว้ยความยดืหยุน่ และมี
ประสิทธิภาพ 

3.85 0.91 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.86 0.84 มาก 

ด้านการน า 
1. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน านโยบาย กฎเกณฑ์

ต่าง ๆ มาใชก้ าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 
3.93 0.89 มาก 

2. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าขอ้มูลเชิงปริมาณ
และขอ้มูลเชิงคุณภาพในการด าเนินงานขององคก์ารในปี
ท่ีผา่นมา ใชพ้ิจารณาเพื่อก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 

3.83 0.94 มาก 

3. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการส ารวจขอ้มูลเบ้ืองตน้
ภายในร้านมาพิจารณา เพื่อก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 

3.86 0.86 มาก 

4 องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าจุดแขง็และขอ้
ไดเ้ปรียบท่ีแตกต่างจากร้านอ่ืน มาพิจารณาก าหนด 
กลยทุธ์ในการท างาน 

3.89 0.88 มาก 

5 องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าจุอ่อนมาพิจารณา
ก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 

3.86 0.85 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.87 0.77 มาก 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
 

กระบวนการจัดการ 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านการควบคุม 
1. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีกระบวนการ และกลวธีิ

การปฏิบติัควบคุมคุณภาพทุกกิจกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ 
3.91 0.86 มาก 

2. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการก าหนดเกณฑ์
มาตรฐานการควบคุมตรวจสอบในทุกขั้นตอน 

3.87 0.86 มาก 

3. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ไดมี้การควบคุมและ
ตรวจสอบ ท่ีมุ่งควบคุมคุณภาพของบริการ ท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

3.89 0.86 มาก 

4. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีกระบวนการ ตลอดจน
วธีิการก าจดัขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการ  
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.86 0.84 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.88 0.75 มาก 
 รวมเฉลีย่กระบวนการจัดการ 3.89 0.72 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับกระบวนการจัดการ พบว่า  
ในภาพรวม ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการจดัการ อยู่ในระดับมาก  
(X  = 3.89, S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี 
 ด้านการวางแผน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านการวางแผน 
ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X  = 3.94, S.D. = 0.76) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 
ทั้ง 4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได้ ดงัน้ี องค์การท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยูไ่ดมี้การก าหนดเป้าหมายและทิศทาง การพฒันาองคก์าร ไวอ้ย่างชดัเจน (X  = 4.01, 
S.D. = 0.83) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีระบบการวางแผนการบริหารจดัการในด้านต่าง ๆ  
ท่ีมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.94, S.D. = 0.85) องค์การท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ มีการประสานงาน 
ตามหลักการ เหตุผล และคาดหวงัผลส าเร็จ/ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน (X  = 3.93, S.D. = 0.87) และ
องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการน าทรัพยากรขององค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการด าเนิน
ธุรกิจตามเป้าหมาย (X  = 3.89, S.D. = 0.87) ตามล าดบั 
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 ด้านการจัดองค์การ  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับด้านการ 
จดัองค์การ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.86, S.D. = 0.84) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า  
อยู่ในระดบัมาก ทั้ง 3 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได ้ดงัน้ี 
องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีระบบการประสานงานระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ดว้ยความยืดหยุ่น 
และมีประสิทธิภาพ (X  = 3.85, S.D. = 0.91) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการบริหารจดัการ
โครงสร้างการด า เนินงานตามแบบแผนท่ีก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.87,  
S.D. = 0.89) และองค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการก าหนดความสัมพนัธ์ การบริหาร การบงัคบั
บญัชาตามอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม (X  = 3.87, S.D. = 0.97)ตามล าดบั 
 ด้านการน า พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นการน าในภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก (X  = 3.87, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทั้ง 5 ข้อ 
สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดได ้ดงัน้ี องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่
มีการน านโยบาย กฎเกณฑ์ต่าง ๆ มาใช้ก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน (X  = 3.93, S.D. = 0.89) 
องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการน าจุดแข็งและขอ้ได้เปรียบท่ีแตกต่างจากร้านอ่ืน มาพิจารณา
ก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน (X  = 3.89, S.D. = 0.88) องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าจุดอ่อน 
มาพิจารณาก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน (X  = 3.86, S.D. = 0.85) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่  
มีการส ารวจขอ้มูลเบ้ืองตน้ภายในร้าน มาพิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน (X  = 3.86, 
S.D. = 0.86) และองค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการน าขอ้มูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพ  
ในการด าเนินงานขององค์การในป่ีท่ีผ่านมา ใช้พิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน  
(X  = 3.83, S.D. = 0.94) ตามล าดบั 
 ด้านการควบคุม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับด้านการควบคุม 
ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X  = 3.88, S.D. = 0.75) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 
ทั้ง 4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได้ดงัน้ี องค์การท่ีท่าน
ปฏิบัติงานอยู่ มีกระบวนการและกลวิธีการปฏิบัติควบคุมคุณภาพกิจกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ  
(X  = 3.91, S.D. = 0.86) องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ไดมี้การควบคุมและตรวจสอบ ท่ีมุ่งควบคุม
คุณภาพของบริการท่ีมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.89, S.D. = 0.86) องค์การท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่  
มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการควบคุมตรวจสอบในทุกขั้นตอน (X  = 3.87, S.D. = 0.86) และ
องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีกระบวนการ ตลอดจนวิธีการก าจดัขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการ
ด าเนินการไดอ้ยา่ง มีประสิทธิภาพ (X  = 3.86, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 
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 2. คุณภาพชีวติในการท างาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (1) ดา้นสภาพการท างาน 
ท่ีปลอดภัย (2) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (3) ด้านการพฒันาความสามารถ 
และสร้างความกา้วหน้า (4) ด้านการไดรั้บการยอมรับในสังคม (5) ดา้นความเป็นประชาธิปไตย 
ในการท างาน และ (6) ดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียุติธรรม ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถน าเสนอได ้
ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย 
1. สถานท่ีท างานและลกัษณะงานส่งเสริมใหท้่าน  

มีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี 
3.94 0.89 มาก 

2. อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานมีอยา่งเพียงพอ
และมีความเหมาะสมในการท างาน 

3.91 0.89 มาก 

3. สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอแก่การท างานของท่าน 4.01 0.88 มาก 
4. ท่านรู้สึกวา่สภาพแวดลอ้มรอบตวัในสถานท่ีท างาน 

มีความปลอดภยั 
3.94 0.90 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.95 0.77 มาก 

ด้านความสมดุลในชีวติงานและครอบครัว 
1. ท่านมีความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยดุท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 3.83 0.96 มาก 
2. ท่านมีเวลาพกัผอ่นเพียงพอ 3.67 0.93 มาก 
3. ท่านมีเวลาส่วนตวัใหก้บัครอบครัวและเพื่อน 3.70 0.94 มาก 
4. ปริมาณงานท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสม 3.75 0.95 มาก 
 รวมเฉลีย่ 3.73 0.82 มาก 
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ตารางที ่4.4 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า 
1. ในองคก์ารของท่านมีต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีพร้อมจะใหท้่าน

ข้ึนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ไดต้ามล าดบั 
3.69 0.99 มาก 

2. หวัหนา้งานใหก้ารสนบัสนุนท่านในการแสวงหา
ความกา้วหนา้ในการท างาน 

3.83 0.89 มาก 

3. .ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้
ความสามารถมากข้ึน และรับผดิชอบมากข้ึน 

3.91 0.81 มาก 

4. ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 3.82 0.91 มาก 
 รวมเฉลีย่ 3.81 0.77 มาก 

ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม 
1. ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน ลงมือ

ปฏิบติัและการประเมินผล 
3.92 0.89 มาก 

2. ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานเป็นปัญหาต่อการท างาน 3.60 1.17 มาก 
3. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานเสมอ 3.92 0.81 มาก 
4. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือตอ้งการ

ความช่วยเหลือ 
3.94 0.83 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.84 0.69 มาก 

ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน 
1. หวัหนา้งานให้ความเสมอภาคในการท างาน 3.84 0.85 มาก 
2. หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น

อยา่งเปิดเผย 
3.78 0.86 มาก 

3. มีความเสมอภาค และมีเสรีภาพในการพูด 3.83 0.89 มาก 
4. หวัหนา้งานของท่านใหค้วามเป็นธรรมกบัลูกนอ้งทุกคน 3.83 0.95 มาก 
5. วถีิชีวติและวฒันธรรมในองคก์าร ส่งเสริมใหเ้กิดการ

เคารพสิทธิ 
3.90 0.84 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.83 0.77 มาก 
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ตารางที ่4.4 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านการให้ส่ิงตอบแทนทียุ่ติธรรม 
1. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ

ปัจจุบนั 
3.68 0.98 มาก 

2. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย 3.63 1.03 มาก 
3. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถ 

ของท่าน 
3.71 0.97 มาก 

4. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบ 
กบัผูร่้วมวชิาชีพธุรกิจประเภทเดียวกนั 

3.62 0.92 มาก 

5. ท่านมัน่ใจวา่องคก์ารจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเพียงพอ 
ยติุธรรมและสอดคลอ้งกบัปริมาณการปฏิบติังาน 

3.61 0.93 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.65 0.86 มาก 
 รวมเฉลีย่คุณภาพชีวติในการท างาน 3.80 0.64 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า  
ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก  
(X  = 3.80, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี 
 ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.95, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณา 
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหา 
น้อยท่ีสุดได้ ดังน้ี สถานท่ีท างานมีแสงสว่างเพียงพอแก่การท างานของท่าน ( X  = 4.01,  
S.D. = 0.88) สถานท่ีท างานและลักษณะงานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพจิต และสุขภาพกายท่ีดี  
(X  = 3.94, S.D. = 0.89) ท่านรู้สึกว่า สภาพแวดล้อมรอบตวัในสถานท่ีท างานมีความปลอดภยั  
( X  = 3.94, S.D.  = 0.90) และอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานมีอย่างเพียงพอและ 
มีความเหมาะสมในการท างาน (X  = 3.91, S.D. = 0.89) ตามล าดบั 
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 ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น 
เก่ียวกับด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัวในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.73,  
S.D. = 0.82) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้ ง 4 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อ 
ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุดไดด้งัน้ี, S.D. = 0.96) ปริมาณงานท่ีได้รับในปัจจุบนัมีความ
เหมาะสม ( X  = 3.75, S.D. = 0.95) ท่านมีเวลาส่วนตวัให้กับครอบครัวและเพื่อน (X  = 3.70,  
S.D. = 0.94) และท่านมีเวลาพกัผอ่นเพียงพอ (X  = 3.67, S.D. = 0.93) ตามล าดบั 
 ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหน้าในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก  
(X  = 3.81, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทั้ง 4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบั
จากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดได ้ดงัน้ี ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้
ความสามารถมากข้ึนและรับผดิชอบมากข้ึน (X  = 3.91, S.D. = 0.81) หวัหนา้งานใหก้ารสนบัสนุน 
ท่านในการแสวงหาความกา้วหนา้ในการท างาน (X  = 3.83, S.D. = 0.89) ท่านรู้สึกถึงความมัน่คง
ในหนา้ท่ีการงาน (X  = 3.82, S.D. = 0.91) และในองคก์ารของท่านมีต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีพร้อมจะให้
ท่านข้ึนไป สู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ไดต้ามล าดบั (X  = 3.69, S.D. = 0.99) ตามล าดบั 
 ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ด้านการได้รับการยอมรับในสังคมในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.84, S.D.  = 0.69)  
เม่ือพิจารณา รายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไป
หาน้อยท่ีสุดได้ ดังน้ี ท่านได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือต้องการความช่วยเหลือ  
(X  = 3.94, S.D. = 0.83) ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานเสมอ (X  = 3.92, S.D. = 0.81) 
ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน ลงมือปฏิบติั และการประเมินผล (X  = 3.92,  
S.D. = 0.89) และท่านรู้สึกว่า หัวหน้างานเป็นปัญหาต่อการท างาน ( X  = 3.60, S.D. = 1.17) 
ตามล าดบั 
 ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็น 
เก่ียวกับด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.83,  
S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดได้ ดงัน้ี วิถีชีวิตและวฒันธรรมในองคก์าร ส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิ  
(X  = 3.90, S.D. = 0.84) หัวหน้างานให้ความเสมอภาคในการท างาน (X  = 3.84, S.D. = 0.85)  
มีความเสมอภาคและมีเสรีภาพในการพูด ( X  = 3.83, S.D. = 0.89) หัวหน้างานของท่านให ้
ความเป็นธรรมกบัลูกนอ้งทุกคน (X  = 3.83, S.D. = 0.95) และหวัหนา้งานเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเปิดเผย (X  = 3.78, S.D. = 0.86) ตามล าดบั 
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 ด้านการให้ส่ิงตอบแทนที่ยุติธรรม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ด้านการให้ ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรมในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.65, S.D.  = 0.86)  
เม่ือพิจารณา รายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ สามารถเรียง ล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
ไปหาน้อยท่ีสุดได ้ดงัน้ี ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน (X  = 3.71, 
S.D. = 0.97) ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั (X  = 3.68, S.D. = 0.98) 
ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับเพียงพอต่อค่าใช้จ่าย (X  = 3.63, S.D. = 1.03) ท่านได้รับค่าตอบแทน 
อย่างยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผูร่้วมวิชาชีพธุรกิจประเภทเดียวกัน (X  = 3.62, S.D. = 0.92)  
และท่านมัน่ใจว่า องค์การได้จ่ายค่าตอบแทนอย่างเพียงพอ ยุติธรรม และสอดคล้องกบัปริมาณ 
การปฏิบติังาน (X  = 3.61, S.D. = 0.93) ตามล าดบั 
 3. ผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่ (1) ดา้นประสิทธิผลของงาน 
(2) ดา้นคุณภาพของงาน และ (3) ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถ
น าเสนอไดด้งัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทน (Payment Compensation) 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านประสิทธิผลของงาน 
1. ระดบัผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีนอกเหนือ 

จากงานท่ีไดรั้บมอบหมายของท่านอยูใ่นระดบัใด 
3.91 0.79 มาก 

2. ระดบัผลการปฏิบติังานดา้นการเอาใจใส่ในการท างาน 
ท่านท าอยา่งกระตือรือร้นสม ่าเสมอ 

3.99 0.80 มาก 

3. มีการแสดงออกวา่ตอ้งการท างานใหดี้ข้ึน 3.94 0.82 มาก 
4. ท่านมีความสามารถก าหนด นโยบาย กลยทุธ์ และแนวทาง 

ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารเพื่อบรรลุผลส าเร็จ 
3.80 0.87 มาก 

5. ท่านมีการแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันา 
เม่ือเห็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการสูญเปล่า 

3.82 0.85 มาก 
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ตารางที ่4.5 (ต่อ) 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านประสิทธิผลของงาน 
6. ท่านมีความสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ

ตามเป้าหมายภายใตค้  าแนะน าท่ีเหมาะสม สามารถบอก
ปัญหาและอุปสรรคในการท างานตลอดจนสามารถ
แกปั้ญหาเบ้ืองตน้ไดด้ว้ยตนเอง 

3.85 0.87 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.88 0.71 มาก 

ด้านคุณภาพของงาน 
1. ท่านมีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการสอน

ตลอดจนปรับปรุงการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นส าเร็จ
ลุล่วงอยา่งรวดเร็ว 

3.87 0.85 มาก 

2. ท่านมีความสามารถวเิคราะห์ปัญหาและจดัล าดบั
ความส าคญัของปัญหาได ้ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหา 
หรือส่งต่อปัญหาไดเ้หมาะสม 

3.89 0.84 มาก 

3. ท่านใหค้วามร่วมมือองคก์ารในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  
ท่ีเกิดข้ึนได ้

3.95 0.85 มาก 

4. ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีมีใหก้บั
บุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

3.93 0.78 มาก 

5. ท่านมีการประยกุตใ์ชส่ิ้งท่ีเรียนรู้หรือประสบการณ์ใหม่ ๆ 
มาใชใ้นการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.95 0.78 มาก 

6. ท่านใหค้  าปรึกษาผูอ่ื้นใหเ้ขา้ใจถึงวธีิการและเทคนิคการ
ท างานและขั้นตอนการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายการใช้
ทรัพยากร ตลอดจนการใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือได้ 

3.97 0.80 มาก 

7. ท่านปฏิบติังาน ท่ีไดรั้บมอบถูกตอ้งตามมาตรฐาน 
ท่ีก าหนดไว ้

3.96 0.79 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.93 0.68 มาก 
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ตารางที ่4.5 (ต่อ) 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านความสามารถเกีย่วกบังาน 
1. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

รวมทั้งรู้ถึง วธีิการและขั้นตอนในการปฏิบติังาน 
3.85 0.83 มาก 

2. ท่านสามารถท างานใหมี้คุณภาพและปริมาณผลงาน 
ท่ีออกมา (เปรียบเทียบกบัค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย) 

3.85 0.84 มาก 

3. ผลลพัธ์ของงานท่ีปฏิบติัได ้(เปรียบเทียบกบัผลงาน
เป้าหมายท่ีก าหนดไว)้ 

3.90 0.78 มาก 

4. ท่านส่งผลงานท่ีนอกเหนือจากภาระงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายตามเวลาท่ีก าหนดไวพ้ิจารณาจากเวลาท่ีใช ้
ในการท างานเปรียบเทียบกบัเวลาท่ีก าหนดไว ้

3.93 0.77 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.88 0.71 มาก 
 รวมเฉลีย่ผลการปฏิบัติงาน 3.89 0.66 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวม 
ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.89,  
S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี 
 ด้านประสิทธิผลของงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผล 
ของงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.88, S.D.  = 0.71) เ ม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า  
อยู่ในระดับมาก ทั้ ง 5 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได้  
ดงัน้ี ระดบัผลการปฏิบติังานดา้นการเอาใจใส่ในการท างาน ท่านท าอย่างกระตือรือร้นสม ่าเสมอ  
( X  = 3.99, S.D. = 0.80) มีการแสดงออกว่าต้องการท างานให้ดีข้ึน ( X  = 3.94, S.D. = 0.82)  
ระดบัผลการปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายท่ีนอกเหนือจากงานท่ีได้รับมอบหมายของท่านอยู่ใน
ระดับใด ( X  = 3.91, S.D. = 0.79) ท่านมีความสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ 
ตามเป้าหมายภายใต้ค  าแนะน า ท่ีเหมาะสม สามารถบอกปัญหาและอุปสรรคในการท างาน  
ตลอดจนสามารถแก้ปัญหาเบ้ืองต้นได้ด้วยตนเอง ( X  = 3.85, S.D. = 0.87) ท่านมีการแสดง 
ความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันา เม่ือเห็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดการสูญเปล่า (X  = 3.82, S.D. = 0.85) 
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และท่าน มีความสามารถก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ และแนวทางปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร
เพื่อบรรลุผลส าเร็จ (X  = 3.80, S.D. = 0.87) ตามล าดบั 
 ด้านคุณภาพของงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพของงาน
ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X  = 3.93, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 
ทั้ง 7 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได ้ดงัน้ี ท่านให้ค  าปรึกษา
ผู ้อ่ืนให้เข้าใจถึงวิ ธีการและเทคนิคการท างานและขั้ นตอนการท างานท่ีได้รับมอบหมาย  
การใชท้รัพยากร ตลอดจนการใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือได ้(X  = 3.97, S.D. = 0.80) ท่านปฏิบติังาน 
ท่ีได้รับมอบถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้(X  = 3.96, S.D. = 0.79) ท่านมีการประยุกต์ใช ้
ส่ิงท่ีเรียนรู้หรือประสบการณ์ใหม่ ๆ มาใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (X  = 3.95,  
S.D. = 0.78) ท่านให้ความร่วมมือองค์การในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนได้ ( X  = 3.95,  
S.D.  = 0.85) ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีมีให้กับบุคคลอ่ืนทั้ งภายใน 
และภายนอกหน่วยงาน (X  = 3.93, S.D. = 0.78) ท่านมีความสามารถวเิคราะห์ปัญหาและจดัล าดบั
ความส าคญัของปัญหาได ้ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหา หรือส่งต่อปัญหาไดเ้หมาะสม (X  = 3.89, 
S.D. = 0.84) และท่านมีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นส าเร็จ
ลุล่วงอยา่งรวดเร็ว (X  = 3.87, S.D. = 0.85) ตามล าดบั 
 ด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความสามารถเก่ียวกบังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.88, S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบวา่ อยู่ระดบัในมาก ทั้ง 4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดได ้
ดงัน้ี ท่านส่งผลงานท่ีนอกเหนือจากภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามเวลาท่ีก าหนดไว ้(พิจารณาจาก 
เวลาท่ีใชใ้นการท างานเปรียบเทียบกบัเวลาท่ีก าหนดไว ้(X  = 3.93, S.D. = 0.77) ผลลพัธ์ของงาน 
ท่ีปฏิบติัได ้(เปรียบเทียบกบัผลงานเป้าหมายท่ีก าหนดไว)้ (X  = 3.90, S.D. = 0.78) ท่านมีความรู้ 
ความเข้าใจเก่ียวกับงานท่ีได้รับมอบหมายรวมทั้ งรู้ถึงวิธีการและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน  
( X  = 3.85, S.D. = 0.83) และท่านสามารถท างานให้มีคุณภาพและปริมาณผลงานท่ีออกมา 
(เปรียบเทียบกบัค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย) (X  = 3.85, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 
 4. ผลการด าเนินงานของธุรกจิ 
 ผลการด าเนินงานของธุรกิจ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ (1) ดา้นการเงิน  
(2) ดา้นลูกคา้ (3) ดา้นกระบวนการภายใน และ (4) ดา้นการเรียนรู้และพฒันา ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล
สามารถน าเสนอได ้ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน (Performance) 
 

ผลการด าเนินงานของธุรกจิ 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านการเงิน 
1. องคก์ารของท่านมีการบริหารจดัการใชท้รัพยากรท่ีมี

ประสิทธิภาพท าใหมี้ผลก าไรเพิ่มมากข้ึน 
3.82 0.80 มาก 

2. องคก์ารของท่านมีผลประกอบการก าไรเพิ่มข้ึนในทุกปี 3.70 0.91 มาก 
3. การบริหารจดัการองคก์ารของท่าน ช่วยใหบุ้คลากร 

ส่วนใหญ่มีรายไดแ้ละยอดขายเพิ่มข้ึน 
3.69 0.90 มาก 

4. การควบคุมตน้ทุนภายในองคก์ารของท่านมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน 

3.70 0.85 มาก 

5. องคก์ารของท่านมีการก าหนดเกณฑก์ารจดัสรรรายได ้
และผลประโยชน์แก่บุคลกรอยา่งเป็นธรรม 

3.71 0.81 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.72 0.74 มาก 

ด้านลูกค้า 
1. ลูกคา้มีความพึงพอใจในสินคา้และบริการของท่าน 

เพิ่มมากข้ึน 
3.78 0.88 มาก 

2. องคก์ารของท่านไดรั้บส่วนแบ่งทางการตลาดเพิ่มมากข้ึน 3.71 0.91 มาก 
3. องคก์ารของท่านมีการวางแผน และก าหนดกิจกรรม

ทางการตลาดอยา่งต่อเน่ืองทุกปี 
3.79 0.88 มาก 

4. องคก์ารของท่านมีความสามารถในการหาช่องทาง
กระจายสินคา้เขา้ถึงลูกคา้รายใหม่ได ้

3.71 0.97 มาก 

5. ลูกคา้กลบัมาซ้ือสินคา้และบริการของท่านซ ้ าและ
จงรักภกัดีต่อสินคา้ของกลุ่ม 

3.79 0.84 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.75 0.78 มาก 
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ตารางที ่4.6 (ต่อ) 
 

ผลการด าเนินงานของธุรกจิ 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านกระบวนการภายใน 
1. องคก์ารของท่านมีกระบวนการบริหารจดัการการผลิตท่ี

รวดเร็วตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้กวา่คู่แข่ง 
3.71 0.91 มาก 

2. การติดต่อส่ือสารระหวา่งแผนกงานภายในองคก์ารของ
ท่านมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

3.71 0.89 มาก 

3. องคก์ารของท่านสามารถผลิตสินคา้หรือบริการรูปแบบ
ใหม่ ๆ มีคุณภาพท่ีสร้างความแตกต่างและเป็นท่ียอมรับ
ของผูบ้ริโภค 

3.72 0.85 มาก 

4. องคก์ารของท่านมีการผลิตสินคา้หรือบริการท่ี
หลากหลายตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เพิ่มมากข้ึน 

3.79 0.90 มาก 

5. องคก์ารของท่านมีความสามารถในการผลิตโดยใช้
ทรัพยากร/ปัจจยัการผลิตท่ีมีอยู ่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.79 0.89 มาก 

6. องคก์ารของท่านมีกระบวนการและระบบการผลิตท่ีดี 
และสามารถน าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีได ้

3.79 0.85 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.75 0.75 มาก 

ด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต 
1. องคก์ารของท่านมีโครงสร้าง และกระบวนการบริหาร

จดัการท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถลดความผดิพลาดและ
ความสูญเสียในกระบวนการผลิตได ้

3.67 0.93 มาก 

2. องคก์ารท่านสามารถลดตน้ทุนในการด าเนินงานกิจกรรม
ต่าง ๆ ได ้

3.71 0.84 มาก 

3. บุคลากรในองคก์ารของท่านมีความพึงพอใจโดยดู 
จากการมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ และกิจกรรม
อยา่งต่อเน่ือง 

3.75 0.88 มาก 
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ตารางที ่4.6 (ต่อ) 
 

ผลการด าเนินงานของธุรกจิ 
ระดับความคิดเห็น 

X̅ S.D. แปลผล 

ด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต 
4. บุคลากรในองคก์ารของท่านมีความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะในการบริหารจดัการเพิ่มข้ึน 
3.75 0.90 มาก 

 รวมเฉลีย่ 3.72 0.78 มาก 
 รวมเฉลีย่ผลการด าเนินงานของธุรกจิ 3.73 0.69 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการด าเนินงานของธุรกิจ พบว่า 
ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการด าเนินงานของธุรกิจ อยูใ่นระดบัมาก 
(X  = 3.73, S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี 
 ด้านการเงิน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ ดา้นการเงินในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.72, S.D. = 0.74) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ 
อยู่ใน ระดับมาก ทั้ ง 5 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได้  
ดงัน้ี องคก์ารของท่านมีการบริหารจดัการใชท้รัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ ท าใหมี้ผลก าไรเพิ่มมากข้ึน 
(X  = 3.82, S.D. = 0.80) องค์การของท่านมีการก าหนดเกณฑ์การจดัสรรรายไดแ้ละผลประโยชน์ 
แก่บุคลกรอย่างเป็นธรรม (X  = 3.71, S.D. = 0.81) การควบคุมตน้ทุนภายในองค์การของท่านมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (X  = 3.70, S.D. = 0.85) องค์การของท่านมีผลประกอบการก าไรเพิ่มข้ึน 
ในทุกปี (X  = 3.70, S.D. = 0.91) และการบริหารจดัการองคก์ารของท่าน ช่วยใหบุ้คลากรส่วนใหญ่
มีรายไดแ้ละยอดขายเพิ่มข้ึน (X  = 3.69, S.D. = 0.90) ตามล าดบั 
 ด้านลูกค้า พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการด าเนินงานของธุรกิจ
ด้านลูกค้าในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.75, S.D. = 0.78) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า  
อยู่ในระดับมาก ทั้ ง 5 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได้  
ดงัน้ี ลูกคา้กลบัมาซ้ือสินคา้และบริการของท่านซ ้ าและจงรักภกัดีต่อสินคา้ของกลุ่ม (X  = 3.79, 
S.D. = 0.84) องค์การของท่านมีการวางแผนและก าหนดกิจกรรมทางการตลาดอย่างต่อเน่ืองทุกปี  
( X  = 3.79, S.D.  = 0.97) ลูกค้ามีความพึงพอใจในสินค้าและบริการของท่านเพิ่มมากข้ึน  
(X  = 3.78, S.D. = 0.88) องค์การของท่านได้รับส่วนแบ่งทางการตลาดเพิ่มมากข้ึน (X  = 3.71,  
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S.D. = 0.91) และองค์การของท่านมีความสามารถในการหาช่องทางกระจายสินคา้ เขา้ถึงลูกคา้ 
รายใหม่ได ้(X  = 3.71, S.D. = 0.97) ตามล าดบั 
 ด้านกระบวนการภายใน  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจดา้นกระบวนการภายในในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.75, S.D. = 0.75) 
เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในมาก ทั้ง 6 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
ไปหานอ้ยท่ีสุดได ้ดงัน้ี องคก์ารของท่านมีกระบวนการและระบบการผลิตท่ีดีและสามารถน าไปสู่
ผลการด าเนินงานท่ีดีได้ (X  = 3.79, S.D. = 0.85) องค์การของท่านมีความสามารถในการผลิต  
โดยใช้ทรัพยากร/ปัจจยัการผลิตท่ีมีอยู่ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (X  = 3.79, S.D. = 0.89) องค์การ 
ของท่านมีการผลิตสินคา้หรือบริการท่ีหลากหลาย ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เพิ่มมากข้ึน  
(X  = 3.79, S.D. = 0.90) องคก์ารของท่านสามารถผลิตสินคา้หรือบริการรูปแบบใหม่ ๆ มีคุณภาพ  
ท่ีสร้างความแตกต่างและเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริโภค (X  = 3.72, S.D. = 0.85) การติดต่อส่ือสาร
ระหว่างแผนกงานภายในองค์การของท่านมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ( X  = 3.71, S.D. = 0.89)  
และองคก์ารท่านมีกระบวนการบริหารจดัการการผลิตท่ีรวดเร็ว ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้
ไดดี้กวา่คู่แข่ง (X  = 3.71, S.D. = 0.91) ตามล าดบั 
 ด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั  
ผลการด าเนินงานของธุรกิจด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโตในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  
(X  = 3.72, S.D. = 0.78) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทั้ง 4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบั
จากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได ้ดงัน้ี บุคลากรในองค์การของท่านมีความพึงพอใจ 
โดยดูจากการมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการและกิจกรรมอย่างต่อเน่ือง (X  = 3.75, S.D. = 0.88) 
บุคลากรในองค์การของท่านมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการบริหารจดัการเพิ่มข้ึน  
( X  = 3.75, S.D. = 0.90) องค์การท่านสามารถลดต้นทุนในการด าเนินงานกิจกรรมต่าง ๆ ได้  
( X  = 3.71, S.D. = 0.84) และองค์การของท่านมีโครงสร้าง และกระบวนการบริหารจัดการ 
ท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถลดความผิดพลาดและความสูญเสียในกระบวนการผลิตได้  (X  = 3.67, 
S.D. = 0.93) ตามล าดบั 
 
ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 1. ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
 การวิเคราะห์ขั้นตอนน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบการแจกแจงปกติของตวัแปรเดียว 
ซ่ึงเป็นข้อตกลงเบ้ืองต้นของการตรวจสอบข้อมูลก่อนวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมลิสเรล 
เน่ืองจากว่า การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรจะท าให้ทราบว่า ลกัษณะการแจกแจงของ 
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ตวัแปรเป็นแบบใด ซ่ึงผูว้ิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean)  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ ้(Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) ซ่ึงจะท าให้
ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรแฝงท่ีใช้ในการวิจยัแต่ละตัว มีการแจกแจงแบบปกติหรือไม่ 
อยา่งไร (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) โดยตรวจสอบการแจกแจงปกติของตวัแปรเดียว นิยมตรวจสอบ 
โดยพิจารณาค่าความเบ ้(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2554) 
ซ่ึงประกอบด้วย ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ ซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีของตวัแปรแฝง (Latent 
Variable) จ  านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) กระบวนการจดัการ (MAN) ประกอบดว้ย ดา้นการ
วางแผน (ma1) ด้านการจดัองค์การ (ma2) ดา้นการน า (ma3) ด้านการควบคุม (ma4) (2) คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน (QWL) ประกอบดว้ย ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (qw1) ดา้นสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยั (qw2) ดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า (qw3) ด้านความ
สมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (qw4) ดา้นการได้รับการยอมรับในสังคม (qw5) ดา้นความเป็น
ประชาธิปไตยในการท างาน (qw6) (3) ผลการปฏิบติังาน (PER) ประกอบดว้ย ดา้นประสิทธิผลของ
งาน (pe1) ด้านคุณภาพของงาน (pe2) ด้านความสามารถเก่ียวกับงาน (pe3) และ (4) ผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ประกอบด้วย ด้านการเงิน (op1) ดา้นลูกคา้ (op2) ดา้นกระบวนการ
ภายใน (op3) ดา้นการเรียนรู้และพฒันา (op4) 
 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรสังเกตไดด้งักล่าว สามารถแสดงไดด้งัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.7 ค่าสถิติพรรณนาลกัษณะของตวัแปร 
 

ตัวแปร X̅ S.D. MIN MAX แปลผล Skewness Kurtosis 
ma1 3.943 0.761 1.250 5.000 มาก -0.534 -0.088 
ma2 3.864 0.843 1.333 5.000 มาก -0.581 -0.083 
ma3 3.872 0.772 1.200 5.000 มาก -0.725 0.445 
ma4 3.882 0.758 1.250 5.000 มาก -0.551 0.035 
qw1 3.952 0.779 1.000 5.000 มาก -0.638 0.120 
qw2 3.739 0.821 1.000 5.000 มาก -0.448 -0.084 
qw3 3.813 0.773 1.000 5.000 มาก -0.563 0.211 
qw4 3.846 0.697 1.500 5.000 มาก -0.264 -0.360 
qw5 3.834 0.773 1.400 5.000 มาก -0.508 -0.265 
qw6 3.651 0.868 1.000 5.000 มาก -0.573 0.175 
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ตารางที ่4.7 (ต่อ) 
 

ตัวแปร X̅ S.D. MIN MAX แปลผล Skewers Kurtosis 
pe1 3.885 0.715 1.000 5.000 มาก -0.641 0.414 
pe2 3.933 0.680 1.000 5.000 มาก -0.654 0.586 
pe3 3.880 0.718 1.250 5.000 มาก -0.593 0.343 
op1 3.725 0.744 1.000 5.000 มาก -0.512 0.321 
op2 3.756 0.789 1.000 5.000 มาก -0.590 0.158 
op3 3.751 0.754 1.000 5.000 มาก -0.623 0.385 
op4 3.731 0.783 1.000 5.000 มาก -0.399 0.023 

 
 จากตารางท่ี 4.7 แสดงการวิเคราะห์ค่าสถิติพรรณนาลกัษณะของตวัแปรสังเกตได ้พบวา่ 
ตวัแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X  = 3.651 ถึง 3.952) ค่าเฉล่ียดังกล่าว  
แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่า กระบวนการจดัการ (MAN) ประกอบด้วย  
ด้านการวางแผน (ma1) ด้านการจัดองค์การ (ma2) ด้านการน า (ma3) ด้านการควบคุม (ma4) 
คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ประกอบด้วย ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (qw1)  
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (qw2) ดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ (qw3) 
ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (qw4) ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม (qw5)  
ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน  (qw6) ผลการปฏิบัติงาน (PER) ประกอบด้วย  
ดา้นประสิทธิผลของงาน (pe1) ด้านคุณภาพของงาน (pe2) ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน (pe3) 
และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ประกอบด้วย ด้านการเงิน (op1) ด้านลูกค้า (op2)  
ด้านกระบวนการภายใน (op3) ด้านการเรียนรู้และพฒันา (op4) อยู่ในระดบัมากทั้งในภาพรวม 
และรายดา้น และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.680 ถึง 0.868 แสดงให้เห็นว่า 
ขอ้มูลมีการกระจายอยูใ่กลก้บัค่าเฉล่ีย เน่ืองจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดงักล่าวมีค่า ไม่เกิน 1.00 
 เม่ือพิจารณาค่าความเบ ้(Skewers) หรือความไม่สมมาตรของการแจกแจงในภาพรวม 
พบว่า ตวัแปรทั้งหมดมีการแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้าย (ค่าความเบเ้ป็นลบ) ทั้ง 17 ตวั แสดงว่า  
ขอ้มูลของตวัแปรทั้งหมด มีค่าคะแนนสูงกวา่ค่าเฉล่ีย โดยมีค่าความเบอ้ยูร่ะหวา่ง -0.264 ถึง -0.725 
เ ม่ือพิจารณาค่าความโด่ง (Kurtosis)  หรือความสูงของการแจกแจง  พบว่า  ตัวแปรท่ีมีอยู ่
ในแบบจ าลอง ทั้งหมด 17 ตวั ท่ีค  านวณได้ จะมีค่ามากกว่าศูนยห์รือมีค่าเป็นบวก 12 ตวั แสดงว่า 
ขอ้มูลของตวัแปรสังเกตได้ดังกล่าว มีการกระจายข้อมูลในลกัษณะสูงกว่าโคง้ปกติหรือมีการ
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กระจายของขอ้มูลนอ้ย มีการแจกแจงในลกัษณะเบซ้้าย (ค่าความเบเ้ป็นลบ) 5 ตวั คือ กระบวนการ
จดัการ (MAN) 2 ตวั คือ ด้านการวางแผน (ma1) ด้านการจดัองค์การ (ma2) คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (QWL) 3 ตวั คือ ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (qw2) ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและ
ครอบครัว (qw4) และด้านการได้รับการยอมรับในสังคม (qw5) แต่อย่างไรก็ตามเม่ือพิจารณา 
ค่าความเบแ้ละความโด่ง พบว่า ค่าความเบแ้ละความโด่ง มีความแตกต่างจากศูนยเ์พียงเล็กน้อย  
แต่จดัว่าใกล้ศูนย ์จึงถือว่าตวัแปรสังเกตได้มีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติ จึงมีความเหมาะสมและ
สามารถน าไปวเิคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้างได ้
 2. ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้โดยพิจารณา
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) เพื่อตรวจสอบ
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้การวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง เน่ืองจากขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีส าคญัของ
การวิเคราะห์องค์ประกอบ คือ ตัวแปรต้องมีความสัมพนัธ์กัน เพื่อวตัถุประสงค์หลักของการ
วิเคราะห์องค์ประกอบในการรวมกลุ่มของตวัแปรท่ีสัมพนัธ์กัน ซ่ึงการตรวจสอบว่า ตัวแปร 
มีความสัมพนัธ์กนัมากหรือไม่ ผูว้ิจยัใช้ค่าสถิติทดสอบ 2 ค่า คือ Kaiser-Mayer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy (KMO) และสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity เพื่อทดสอบวา่ตวัแปรสังเกตได ้
ทั้ งหมดเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) หรือไม่ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ , 2554) 
สามารถน าเสนอ ผลการวเิคราะห์ได ้ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.8 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้
 

 ma1 ma2 ma3 ma4 qw1 qw2 qw3 qw4 qw5 qw6 pe1 pe2 pe3 op1 op2 op3 op4 
ma1 1.000                 
ma2 .836** 1.000                
ma3 .800** .823** 1.000               
ma4 .770** .791** .839** 1.000              
qw1 .645** .679** .735** .739** 1.000             
qw2 .454** .525** .569** .548** .629** 1.000            
qw3 .615** .645** .693** .662** .599** .616** 1.000           
qw4 .478** .553** .611** .568** .524** .523** .691** 1.000          
qw5 .539** .569** .596** .602** .615** .636** .700** .638** 1.000         
qw6 .509** .548** .597** .584** .558** .589** .680** .551** .658** 1.000        

 



152 

ตารางที ่4.8 (ต่อ) 
 

 ma1 ma2 ma3 ma4 qw1 qw2 qw3 qw4 qw5 qw6 pe1 pe2 pe3 op1 op2 op3 op4 
pe1 .620** .636** .674** .666** .666** .561** .598** .603** .633** .570** 1.000       
pe2 .620** .662** .685** .675** .652** .529** .617** .609** .623** .537** .851** 1.000      
pe3 .554** .564** .618** .616** .622** .521** .544** .585** .586** .495** .786** .842** 1.000     
op1 .608** .655** .681** .637** .626** .510** .618** .513** .533** .645** .668** .705** .650** 1.000    
op2 .594** .630** .702** .665** .682** .603** .606** .556** .557** .619** .740** .739** .707** .825** 1.000   
op3 .595** .607** .655** .624** .615** .535** .564** .534** .557** .607** .708** .747** .691** .777** .833** 1.000  
op4 .506** .543** .570** .577** .604** .508** .523** .505** .536** .569** .636** .626** .609** .695** .721** .741** 1.000 
Bartlett’s Test of Sphericity = 5745.023, df = 136, p = 0.000, KMO = 0.958, p < 0.01 

 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหวา่งตวัแปร
สังเกตได ้17 ตวัแปร พบว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งหมด 136 คู่ ซ่ึงเป็นตวัแปรสังเกตได้
ทั้ งหมด มีความสัมพันธ์กันและความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่ มีทิศทางเดียวกัน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรเป็นความสัมพนัธ์ทางบวก มีขนาดของความสัมพนัธ์ 
หรือค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.454 ถึง 0.851 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใช้วดัตวัแฝง พบว่า  
ตวัแปรสังเกตได้ทุกคู่ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั (ทางบวก) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 โดยตวัแปรสังเกตได้ท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์กนัสูงมาก (r > 0.8) จ  านวน 8 คู่ และ 
ตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (0.6 < r < 0.8) จ  านวน 77 คู่ มีความสัมพนัธ์กนั 
ในระดับต ่า (0.50 ≤ r) จ  านวน 51 คู่ ตัวแปรสังเกตได้คู่ ท่ีมีความสัมพนัธ์กันสูงมากท่ีสุด คือ  
ผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน (pe2) กับผลการปฏิบัติงานด้านประสิทธิผลของงาน  
(pe1) (r = 0.851) ส่วนตวัแปรคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุด คือ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับในสังคม (qw4) กบักระบวนการจดัการดา้นการวางแผน (ma1) (r = 0.454) 
 แต่อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตไดทุ้กคู่
ในภาพรวม พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตไดทุ้กคู่ส่วนใหญ่ มีค่าไม่เกิน 
0.8 ความสัมพนัธ์ดงักล่าวแสดงให้เห็นว่า ตวัแปรสังเกตได้มีระดับความสัมพนัธ์ไม่สูงมากนัก  
ไม่เกิดปัญหา Multicollineartiry และตวัแปรสังเกตได้ทั้งหมดอยู่บนองค์ประกอบร่วมกนั ดงันั้น  
มีความเหมาะสมท่ีจะน าไปวเิคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 
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 เม่ือพิจารณาค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square พบวา่ มีค่าเท่ากบั 5745.023, 
df = 136, p = 0.000 แสดงวา่ เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity 
matrix) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัอย่างเพียงพอท่ีจะน าไป
วิเคราะห์องค์ประกอบได้ สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ซ่ึงมีค่า 
เข้าใกล้ 1 (0.958) แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพนัธ์กัน มีความเหมาะสมใน 
การน าไปใช้ในการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
ต่อไป เน่ืองจากค่าดัชนี KMO มีค่ามากกว่า 0.80 ข้ึนไป แสดงว่า ข้อมูลเหมาะสมท่ีจะท าการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ดีมาก ค่า KMO ระหว่าง 0.70 ถึง 0.79 เหมาะสมดี  
ค่า KMO ระหวา่ง 0.60 ถึง 0.69 เหมาะสมปานกลาง และค่า KMO ระหวา่ง 0.50 ถึง 0.59 เหมาะสม 
(สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2554) 
 
ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 1. ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดั (Construct Validity) 
 ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
เพื่อการตรวจสอบความเหมาะสมและถูกตอ้งของโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง  ด้วยการพิจารณา 
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ และค่า R2 เพื่อตรวจสอบความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ี ซ่ึงสามารถน าเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย กระบวนการจดัการ (MAN) คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (QWL) ผลการปฏิบติังาน (PER) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ OPE) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1.1 กระบวนการจัดการ (MAN) ตวัแปรองค์ประกอบกระบวนการจดัการ (MAN)  
มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการวางแผน (ma1) ด้านการจดัองค์การ (ma2) ด้านการน า (ma3)  
ด้านการควบคุม  (ma4)  ผู ้วิจ ัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ ง  
4 องค์ประกอบ ของกระบวนการจดัการ พบว่า ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได ้แตกต่างจาก
ศูนย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางถึงสูง  
ระหว่าง 0.770 ถึง 0.839 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ด้วย  Bartlett’s Test of Sphericity  
ได้ค่า Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 1289.602, df = 6, p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปร 
สังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอ 
ท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.855 
แสดงวา่ ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้
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ตารางที่ 4.9 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตได้ของ
โมเดลการวดักระบวนการจดัการ (MAN) 

 

กระบวนการจัดการ (MAN) ma1 ma2 ma3 ma4 
ma1 1.000    
ma2 .836** 1.000   
ma3 .800** .823** 1.000  
ma4 .770** .791** .839** 1.000 
MEAN 3.943 3.863 3.871 3.882 
S.D. 0.761 0.843 0.771 0.758 
Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 1289.602, df = 6, p = 0.000, KMO = 0.855 
หมายเหตุ ** p < .01 
 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 0.01, df = 1, p = 0.93240, RMSEA = 
0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวัดกระบวนการจัดการ (MAN)  
มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาองค์ประกอบยอ่ยของกระบวนการ
จดัการ พบว่า ตวัแปรมีน ้ าหนักความส าคญัในการบ่งช้ีกระบวนการจดัการ ทั้งหมด 4 ตวัแปร  
ซ่ึงเรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการน า (ma3) ดา้นการควบคุม (ma4) ดา้นการจดั
องคก์าร (ma2) ดา้นการวางแผน (ma1) ตามล าดบั โดยมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.93, 0.90, 
0.88 และ 0.86 และมีความผนัแปร ร่วมของตวับ่งช้ีกระบวนการจดัการ (MAN) ร้อยละ 87, 81, 78 
และ 73 ตามล าดบั ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ ในภาพประกอบ 4.1 แสดงโมเดลการวดักระบวนการ
จดัการ (MAN) และตารางท่ี 4.10 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดักระบวนการ
จดัการ (MAN) 
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ภาพประกอบ 4.1 โมเดลการวดักระบวนการจดัการ (MAN) 
 
ตารางที่ 4.10 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดักระบวนการจัดการ  [ค่าน ้ าหนัก

องคป์ระกอบ ความตรงของตวัแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ
โมเดลการวดักระบวนการจดัการ (MAN)] 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
ma1 0.86 0.044 19.35 0.14 0.73 
ma2 0.88 0.043 20.28 0.19 0.78 
ma3 0.93 0.042 22.41 0.44 0.87 
ma4 0.90 0.043 21.00 0.28 0.81 
Chi-Square = 0.01, df = 1, p = 0.93240, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 

 
1.2 คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ตวัแปรองคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการท างาน 

ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (qw1) ดา้นสภาพการท างาน
ท่ีปลอดภยั (qw2) ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า (qw3) ด้านความสมดุล 
ในชีวิตงานและครอบครัว  (qw4)  ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม (qw5)  ด้านความ 
เป็นประชาธิปไตยในการท างาน (qw6) ผูว้จิยัท าการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ
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ทั้ง 6 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ค่าสหสัมพนัธ์ของตัวแปรสังเกตได้ 
แตกต่างจากศูนย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าความสัมพันธ์กันในระดับต ่ า 
ถึงปานกลางระหว่าง 0.523 ถึง 0.700 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ด้วย Bartlett’s Test of 
Sphericity ไดค้่า Chi-Square = 1186.616, df = 15, p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่ เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดไ้ม่ใช่เมทริกซ์
เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตวัแปรมีความสัมพนัธ์กันมากพอท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี  Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.905 แสดงว่า ตัวแปรมีความ
เหมาะสมท่ีจะท าการวเิคราะห์ องคป์ระกอบได ้
 
ตารางที่ 4.11 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดข้อง 

 โมเดลการวดัคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) qw1 qw2 qw3 qw4 qw5 qw6 
qw1 1.000      
qw2 .629** 1.000     
qw3 .599** .616** 1.000    
qw4 .524** .523** .691** 1.000   
qw5 .615** .636** .700** .638** 1.000  
qw6 .558** .589** .680** .551** .658** 1.000 
MEAN 3.952 3.739 3.813 3.845 3.834 3.650 
S.D. 0.778 0.820 0.772 0.697 0.773 0.868 
Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 1185.616, df = 15, p = 0.000, KMO = 0.905 
หมายเหตุ ** p < .01 
 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 5.81, df = 7, p = 0.56153, RMSEA = 
0.000, GFI = 0.99, AGFI = 0.98 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL)  
มีความสอดคลอ้ง กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อยของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน พบว่า ตวัแปรมีน ้ าหนกัความส าคญัในการบ่งช้ีคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL)  
ทั้ง 6 ตวัแปร ซ่ึงเรียงล าดับความส าคญัจากมากไปน้อย คือ ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม  
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(qw5) ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหน้า (qw3) ดา้นความเป็นประชาธิปไตย 
ในการท างาน (qw6) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (qw2) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและ
ครอบครัว (qw4) ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (qw1) โดยมีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบเท่ากบั 
0.85, 0.84, 0.79, 0.74, 0.73 และ 0.72 ตามล าดบั และมีความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ีคุณภาพชีวิต 
ในการท างาน (QWL) ร้อยละ 72, 70, 62, 55, 53 และ 52 ตามล าดบัซ่ึงแสดง ผลการวิเคราะห์ใน 
ภาพประกอบ 4.2 แสดงโมเดลการวดับรรยากาศองค์การ (OCL) และตารางท่ี 4.12 แสดงผลการ
ตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4.2 โมเดลการวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 
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ตารางที่  4.12 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด คุณภาพชีวิตในการท างาน  
  [ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ความตรงของตวัแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธ์ิคะแนน 
  องคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL)] 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
qw1 0.72 0.049 14.62 0.12 0.52 
qw2 0.74 0.048 15.30 0.14 0.55 
qw3 0.84 0.046 18.28 0.25 0.70 
qw4 0.73 0.049 14.75 0.11 0.53 
qw5 0.85 0.045 18.64 0.30 0.72 
qw6 0.79 0.047 16.71 0.21 0.62 
Chi-Square = 5.81, df = 7, p = 0.56153, RMSEA = 0.000, GFI = 0.99, AGFI = 0.98 

 
1.3 ผลการปฏิบัติงาน (PER) ตวัแปรองค์ประกอบผลการปฏิบติังาน ประกอบด้วย  

3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิผลของงาน (pe1) ดา้นคุณภาพของงาน (pe2) ดา้นความสามารถ
เก่ียวกบังาน (pe3) ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 3 องคป์ระกอบ
ของผลการปฏิบติังาน พบวา่ ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได ้แตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงระหว่าง 0.786 ถึง 0.851 ผลการวิเคราะห์
เมทริก ซ์สหสัมพันธ์ด้วย  Bartlett’ s Test of Sphericity ได้ค่ า  Chi-Square =  872.112, df =  3,  
p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่ เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใ ช่ เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix)  และตัวแปร 
มีความสัมพนัธ์กนัมากพอท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้และค่าดชันี Kaiser-Mayer-
Olkin (KMO) = 0.755 แสดงวา่ ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้
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ตารางที่ 4.13 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดข้อง
โมเดลการวดัผลการปฏิบติังาน (PER) 

 

ผลการปฏิบัติงาน (PER) pe1 pe2 pe3 
Pe1 1.000   
Pe2 .851** 1.000  
Pe3 .786** .842** 1.000 
MEAN 3.884 3.932 3.880 
S.D. 0.714 0.680 0.717 
Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 872.112, df = 3, p = 0.000, KMO = 0.755 
หมายเหตุ ** p < .01 
 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 0.31, df = 1, p = 0.57692, RMSEA = 
0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดัผลการปฏิบติังาน (PER) มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อยของผลการปฏิบติังาน 
พบวา่ ตวัแปรมีน ้ าหนกัความส าคญัในการบ่งช้ีการจ่ายค่าตอบแทน ทั้งหมด 3 ตวัแปร ซ่ึงเรียงล าดบั
ความส าคญัจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน (pe2) ด้านประสิทธิผลของงาน (pe1)  
ด้านความสามารถเก่ียวกบังาน (pe3) โดยมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากบั 0.95, 0.90 และ 0.88 
ตามล าดบั และมีความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ีผลการปฏิบติังาน (PER) ร้อยละ 91, 80 และ 78 
ตามล าดับ ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ในภาพประกอบ 4.3 แสดงโมเดลการวดัผลการปฏิบติังาน 
(PER) และตารางท่ี 4.14 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัผลการปฏิบติังาน 
(PER) 
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ภาพประกอบ 4.3 โมเดลการวดัผลการปฏิบติังาน (PER) 
 
ตารางที่  4.14 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน [ค่าน ้ าหนัก 

  องคป์ระกอบ ความตรงของตวัแปรสังเกตได ้และสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ 
  ผลการปฏิบติังาน (PER)] 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
Pe1 0.90 0.043 20.73 0.23 0.80 
Pe2 0.95 0.041 23.22 0.58 0.91 
Pe3 0.88 0.043 20.36 0.21 0.78 
Chi-Square = 0.31, df = 1, p = 0.57692, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 

 
1.4 ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ตวัแปรองค์ประกอบผลการด าเนินงานของ

ธุรกิจ ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ประสิทธิผลของงาน (PER1) คุณภาพของงาน (PER2) 
ความสามารถเก่ียวกับงาน (PER3)  ผู ้วิจ ัยตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ 
ทั้ง 4 องค์ประกอบ ของผลการด าเนินงานของธุรกิจ พบว่า ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได้ 
แตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงถึงสูงมาก 
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ระหว่าง 0.695 ถึง 0.833 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ด้วย Bartlett’s Test of Sphericity  
ได้ค่า Chi-Square = 1118.034, df = 6, p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย์ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปร สังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์
เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) และตวัแปรมีความสัมพนัธ์ กนัมากพอท่ีจะสามารถนาไปวิเคราะห์
องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี  Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.849 แสดงว่า ตัวแปรมีความ
เหมาะสมท่ีจะท าการวเิคราะห์ องคป์ระกอบได ้
 
ตารางที่ 4.15 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตได ้

 ของโมเดลการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) 
 

ผลการด าเนินงานของธุรกจิ (OPE) op1 op2 op3 op4 
op1 1.000    
op2 .825** 1.000   
op3 .777** .833** 1.000  
op4 .695** .721** .741** 1.000 
MEAN 3.724 3.755 3.751 3.721 
S.D. 0.744 0.789 0.753 0.782 
Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 1118.034, df = 6, p = 0.000, KMO = 0.849 
หมายเหตุ ** p < .01 
 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 1.12, df = 1, p = 0.28928, RMSEA = 
0.000, GFI = 1.00, AGFI = 0.98 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE)  
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เ ม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อยของผล 
การด าเนินงานของธุรกิจ พบวา่ ตวัแปรมีน ้ าหนกัความส าคญัในการบ่งช้ีผลการปฏิบติังาน ทั้งหมด 
4 ตวัแปร ซ่ึงเรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นลูกคา้ (op2) ดา้นกระบวนการภายใน 
(op3) ดา้นการเงิน (op1) ดา้นการเรียนรู้และพฒันา (op4) โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.94, 
0.89, 0.88 และ 0.78 ตามล าดบั และมีความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ีผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
(OPE) ร้อยละ 88, 79, 78 และ 60 ตามล าดับ ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ในภาพประกอบ  4.4  
แสดงโมเดลการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) และตารางท่ี 4.16 แสดงผลการตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) 
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ภาพประกอบ 4.4 โมเดลการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) 
 
ตารางที่  4.16 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัผลการด าเนินงาน [ค่าน ้ าหนัก 

  องคป์ระกอบ ความตรงของตวัแปรสังเกตได ้และสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ 
  ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE)] 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
op1 0.88 0.043 20.30 0.24 0.78 
op2 0.94 0.042 22.45 0.48 0.88 
op3 0.89 0.043 20.45 0.23 0.79 
op4 0.78 0.047 16.56 0.09 0.60 
Chi-Square = 1.12, df = 1, p = 0.28928, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 0.98 

 
 2. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปรแฝงภายนอก 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัส าหรับตวัแปรทั้ง 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
กระบวนการจัดการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) เพื่อพิจารณาน ้ าหนัก
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องค์ประกอบของรายการค าถาม รวมถึง เพื่อเป็นการตรวจสอบและยืนยนัว่าตวับ่งช้ีหรือตวัแปร
สังเกตไดใ้ชว้ดัเฉพาะตวัแปรแฝงตามท่ีก าหนดเท่านั้น 
 ผูว้ิจ ัยตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยทั้ ง 10 องค์ประกอบของ
องค์ประกอบกระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ทั้ง 45 คู่ พบว่า  
ค่าสหสัมพนัธ์ตวัแปรสังเกตได ้แตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้ง 45 คู่  
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่าถึงสูงระหวา่ง 0.454 ถึง 0.839 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพนัธ์
ด้วย  Bartlett’s Test of Sphericity ได้ค่า Chi-Square = 2892.054, df = 45, p = 0.000 ซ่ึงแตกต่าง 
จากศูนย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
ของตวัแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) และตวัแปรมีความสัมพนัธ์กัน 
มากพอท่ีจะสามารถนาไปวิ เคราะ ห์องค์ประกอบได้  และค่ าดัชนี  Kaiser-Mayer-Olkin  
(KMO) = 0.939 แสดงวา่ ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้
 
ตารางที่ 4.17 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดข้อง

โมเดลการวดัองค์ประกอบกระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (QWL) 

 

 ma1 ma2 ma3 ma4 qw1 qw2 qw3 qw4 qw5 qw6 
ma1 1.000          
ma2 .836** 1.000         
ma3 .800** .823** 1.000        
ma4 .770** .791** .839** 1.000       
qw1 .645** .679** .735** .739** 1.000      
qw2 .454** .525** .569** .548** .629** 1.000     
qw3 .615** .645** .693** .662** .599** .616** 1.000    
qw4 .478** .553** .611** .568** .524** .523** .691** 1.000   
qw5 .539** .569** .596** .602** .615** .636** .700** .638** 1.000  
qw6 .509** .548** .597** .584** .558** .589** .680** .551** .658** 1.000 
Bartlett’s Test of sphericityไดค้่า Chi-Square = 2892.054, df = 45, p = 0.000, KMO = 0.939 
หมายเหตุ ** p < .01 
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัได้ค่า Chi-Square = 22.68, df = 24, p = 0.53890, RMSEA = 
0.000, GFI = 0.99, AGFI = 0.97 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดัองค์ประกอบกระบวนการจดัการ 
(MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ซ่ึงเป็นตัวแปรสังเกตได้ ทั้ งหมด 10 ตัวแปร  
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล เ ชิงประจักษ์  เ ม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อยของ 
ทุกองคป์ระกอบ มีค่าแตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.454 
ถึง 0.839 ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัซ่ึงวดัไดจ้ากค่า R2 มีค่าตั้งแต่ 0.47 
ถึง 0.88 ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

1) องคป์ระกอบกระบวนการจดัการ (MAN) ตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญั
มากท่ีสุด คือ ดา้นการน า (ma3) ดา้นการควบคุม (ma4) ดา้นการจดัองคก์าร (ma2) ดา้นการวางแผน 
(ma1) มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.94, 0.90, 0.77, 0.72 และมีความแปรผนัร่วมกนั 
กบัองคป์ระกอบกระบวนการจดัการ ร้อยละ 88, 81, 77 และ 72 ตามล าดบั 

2) องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ตัวแปรท่ีมีน ้ าหนัก
ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (qw1) ด้านการพฒันาความสามารถ
และสร้างความก้าวหน้า (qw3)  ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม (qw5)  ด้านความเป็น
ประชาธิปไตยในการท างาน (qw6) ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (qw4) ดา้นสภาพ 
การท างานท่ีปลอดภยั (qw2) มีน ้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.92, 0.88, 0.80, 0.78, 0.78, 
0.68 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน ร้อยละ 87, 77, 65, 61, 
61 และ 46 ตามล าดบั 
 ผลการวเิคราะห์สามารถแสดงไดด้งัภาพประกอบ 4.5 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
เชิงยืนยนัโมเดลการวดัองค์ประกอบกระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) และตารางท่ี 4.18 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัองค์ประกอบ
กระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) (ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ  
ความตรงของตวัแปรสังเกตได ้และสัมประสิทธ์ิ คะแนนองคป์ระกอบ) 
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ภาพประกอบ 4.5 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลการวดัองคป์ระกอบกระบวนการ

จดัการ (MAN) และคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) 
 
ตารางที่ 4.18 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดักระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพ

ชีวิตในการท างาน (QWL) (ค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบความตรงของตวัแปรสังเกตได้ 
และ สัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ) 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
ma1 0.85 0.044 19.22 0.12 0.72 
ma2 0.88 0.043 20.22 0.15 0.77 
ma3 0.94 0.041 22.65 0.40 0.87 
ma4 0.90 0.042 21.35 0.23 0.82 
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ตารางที ่4.18 (ต่อ) 
 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
qw1 0.93 0.046 20.07 0.65 0.87 
qw2 0.68 0.048 14.22 0.11 0.46 
qw3 0.88 0.044 20.03 0.35 0.77 
qw4 0.78 0.047 16.53 0.21 0.61 
qw5 0.80 0.046 17.47 0.09 0.65 
qw6 0.78 0.047 16.54 0.18 0.61 
Chi-Square = 22.68, df = 24, p = 0.53890, RMSEA = 0.000, GFI = 0.99, AGFI = 0.97 

 
ตารางที่ 4.19 การปรับโมเดลการวดัองค์ประกอบกระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิต 

 ในการท างาน (QWL) 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ 
ก่อนปรับ หลงัปรับ 

ค่าสถิติ ผลการพจิารณา ค่าสถิติ ผลการพจิารณา 

2 /df < 2.00 4.599 ไม่ผา่นเกณฑ์ 0.975 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.103 ไม่ผา่นเกณฑ์ 0.000 ผา่นเกณฑ์ 
GFI  0.95 0.92 ไม่ผา่นเกณฑ์ 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI  0.90 0.86 ไม่ผา่นเกณฑ์ 0.97 ผา่นเกณฑ์ 

 
 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรองค์ประกอบเชิงยืนยนัส าหรับตัวแปรกระบวนการจัดการ 
(MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) พบว่า โมเดลการวดัตัวแปรแฝงทั้ ง 2 โมเดล  
มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนทั้ง 4 ดชันีท่ีผ่าน
เกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชนี 2 /df = 0.975, GFI = 0.99, AGFI = 0.97, และ RMSEA = 0.000 
ดังนั้ น จึงสรุปได้ว่า แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม  กลมกลืนกับข้อมูล 
เชิงประจกัษ ์
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 3. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปรแฝงภายใน 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัสาหรับตวัแปรทั้ง 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) เพื่อพิจารณาน ้าหนกัองคป์ระกอบ
ของรายการค าถาม รวมถึง เพื่อเป็นการตรวจสอบและยืนยนัว่าตวับ่งช้ีหรือตวัแปรสังเกตไดใ้ชว้ดั
เฉพาะตวัแปรแฝงตามท่ีก าหนดเท่านั้น 
 ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยทั้ง 2 องค์ประกอบของ 
ผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ทั้ง 21 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพนัธ์ 
ของตวัแปรสังเกตได้ แตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์กนั 
ในระดับปานกลางและสูงระหว่าง  0.626 ถึง  0.851 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์  
ด้วย Bartlett’s Test of Sphericity ได้ค่า Chi-Square = 2355.872, df = 21, p = 0.000 ซ่ึงแตกต่าง 
จากศูนย ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ 
ตัวแปรสังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน 
มากพอท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดชันี Kaiser-Mayer- Olkin (KMO) = 
0.914 แสดงวา่ ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้
 
ตารางที่ 4.20 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดข้อง 

 โมเดลการวดัองคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ  
 (OPE) 

 

 pe1 pe2 pe3 op1 op2 op3 op4 
pe1 1.000       
pe2 .851** 1.000      
pe3 .786** .842** 1.000     
op1 .668** .705** .650** 1.000    
op2 .740** .739** .707** .825** 1.000   
op3 .708** .747** .691** .777** .833** 1.000  
op4 .636** .626** .609** .695** .721** .741** 1.000 
MEAN 3.884 3.932 3.880 3.724 3.755 3.751 3.721 
S.D. 0.714 0.680 0.717 0.744 0.789 0.753 0.782 
Bartlett’s Test of Sphericity = 2355.872, df = 21, p = 0.000, KMO = 0.914 

หมายเหตุ ** p < .01 
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 9.43, df = 10, p = 0.49170, RMSEA = 
0.000, GFI = 0.99, AGFI = 0.98 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดัองค์ประกอบผลการปฏิบติังาน 
(PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ซ่ึงเป็นตัวแปรสังเกตได้ทั้ งหมด 7 ตัวแปร  
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล เ ชิงประจักษ์  เ ม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อยของ 
ทุกองคป์ระกอบ มีค่าแตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.626 
ถึง 0.851 ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวั ซ่ึงวดัไดจ้ากค่า R2 มีค่าตั้งแต่ 0.64 
ถึง 0.90 ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

1) องค์ประกอบผลการปฏิบติังาน (PER) ตวัแปรท่ีมีน ้ าหนักความส าคญั 
มากท่ีสุด คือ ด้านคุณภาพของงาน (pe2) ด้านประสิทธิผลของงาน (pe1) ด้านความสามารถ 
เก่ียวกบังาน (pe3) มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.95, 0.90 และ 0.88 มีความแปรผนั
ร่วมกนักบัองคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน ร้อยละ 90, 80 และ 78 ตามล าดบั 

2) องค์ประกอบผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ตัวแปรท่ีมีน ้ าหนัก
ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ด้านกระบวนการภายใน (op3) ด้านลูกค้า (op2) ด้านการเงิน (op1)  
ดา้นการเรียนรู้และพฒันา (op4) มีน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.92, 0.90, 0.85 และ 0.80 
มีความแปรผนั ร่วมกนักับองค์ประกอบผลการด าเนินงานของธุรกิจ ร้อยละ 84, 82, 73 และ 64 
ตามล าดบั 
 ผลการวเิคราะห์สามารถแสดงไดด้งัภาพประกอบ 4.6 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
เชิงยืนยนัโมเดลการวดัองค์ประกอบผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
(OPE) และตารางท่ี 4.21 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัองค์ประกอบผลการ
ปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) (ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบความตรงของตวั
แปรสังเกตได ้และสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ) 
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ภาพประกอบ 4.6 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลการวดัองคป์ระกอบผลการ
ปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) 

 
ตารางที่  4.21 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัองค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน  

  (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) (ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ ความตรง 
  ของตวัแปรสังเกตได ้และสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ) 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
pe1 0.90 0.043 21.03 0.23 0.80 
pe2 0.95 0.041 23.25 0.49 0.90 
pe3 0.88 0.043 20.52 0.20 0.78 
op1 0.85 0.045 19.20 0.04 0.73 
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ตารางที ่4.21 (ต่อ) 
 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
op2 0.90 0.043 21.22 0.27 0.82 
op3 0.92 0.042 21.75 0.36 0.84 
op4 0.80 0.046 17.49 0.14 0.64 
Chi-Square = 9.43, df = 10, p = 0.49170, RMSEA = 0.000, GFI = 0.99, AGFI = 0.98 

 
ตารางที่ 4.22  การปรับโมเดลการวดัองคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงาน

ของธุรกิจ (OPE) 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ 
ก่อนปรับ หลงัปรับ 

ค่าสถิติ ผลการพจิารณา ค่าสถิติ ผลการพจิารณา 

2 /df < 2.00 1.73 ผา่นเกณฑ์ 0.943 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.046 ผา่นเกณฑ์ 0.000 ผา่นเกณฑ์ 
GFI  0.95 0.94 ไม่ผา่นเกณฑ์ 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI  0.90 0.96 ผา่นเกณฑ์ 0.98 ผา่นเกณฑ์ 

 
 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรองค์ประกอบเชิงยืนยนัส าหรับตวัแปรผลการปฏิบติังาน (PER) 
และผลการด า เ นินงานของธุรกิจ  (OPE)  พบว่า  โมเดลการว ัดตัวแปรแฝงทั้ ง  2 โมเดล  
มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนทั้ง 4 ดชันีท่ีผ่าน
เกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชนี 2 /df = 0.943, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, และ RMSEA = 0.000 
ดงันั้น จึงสรุปไดว้่า โมเดลแบบจ าลอง สมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม กลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์

 4. ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) และค่าเฉลี่ย 

ความแปรปรวนทีส่กดัได้ (Average Variance Extracted: v) 
 ผู ้วิจัยท าการตรวจสอบความเท่ียงของตัวแปรแฝง  (Construct Reliability: c) และ
ค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted: v) โดยค่าความเท่ียงของ 
ตวัแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีค่ามากกว่า 0.60 และค่าเฉล่ียของการผนัแปรท่ีถูก
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สกดัได ้(Average Variance Extracted: v) ซ่ึงเป็นค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตวัแปรแฝงท่ีอธิบาย
ไดด้ว้ยตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงมีค่าเทียบเท่ากบัค่าไอเกน (Eigen Values) ในการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงส ารวจ ควรมีค่ามากกวา่ 0.50 (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 
 จึงสรุปว่า  การผันแปรในตัวช้ีว ัดส่วนใหญ่เกิดข้ึนจากตัวแปรสร้างมากกว่าเป็น
ขอ้ผิดพลาดของมาตรวดั ซ่ึงแสดงว่า ตวัแปรแฝงมีความเท่ียง ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ 
ได้ดังตารางท่ี 4.22 แสดงความเท่ียงของตัวแปรแฝงและค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ 
(Construct Reliability: c & Average Variance Extracted: v) 
 
ตารางที่  4.23 ความเท่ียงของตัวแปรแฝงและค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Construct 

Reliability: c & Average Variance Extracted: v) 
 

ตัวแปรแฝง ความเทีย่งตัวแปรแฝง (c) 
ความแปรปรวนเฉลี่ยทีส่กดัได้ 

ด้วยองค์ประกอบ (v) 
MAN 0.940 0.797 
QWL 0.919 0.656 
PER 0.925 0.804 
OPE 0.924 0.754 

 
 จากตารางท่ี 4.23 แสดงให้เห็นว่า ความเท่ียงของตวัแปรแฝงทุกตวัมีค่าสูง โดยมีค่า c 
อยู่ระหว่าง  0.912 ถึง  0.940 ซ่ึ ง มีค่ ามากกว่า  0.60 และค่า เฉ ล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได ้
ด้วยองค์ประกอบมีค่า v อยู่ระหว่าง 0.656 ถึง 0.804 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่า จากการ
ประเมินโมเดลมาตรวดัได้หลกัฐานท่ีชัดเจนว่า การนิยามปฏิบติัการตวัแปรแฝงทั้งหมดถูกตอ้ง 
และเช่ือถือได ้
 5. ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 

ผูว้ิจยัท าวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ กระบวนการจดัการ (MAN) คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน (QWL) ผลการปฏิบัติงาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE)  
ด้วยวิธีการ Maximum Likelihood ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  LISREL เพื่อท าการเปรียบเทียบถึง  
ความกลมกลืน ระหว่างโมเดลท่ีพฒันาข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเกณฑ์ในการตรวจสอบ 
ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ผู ้วิจ ัยพิจารณาจากค่าสถิ ติ   
ซ่ึงประกอบด้วย ดัชนีค่า  Chi-Square, 2 /df, CFI, GFI, AGFI, RMSEA และ  SRMR ซ่ึงผลการ
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วิเคราะห์โมเดลคร้ังแรก พบว่า ค่าดัชนีความกลมกลืนยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ ์
หรือไม่เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้โดยพิจารณาจากค่า 2  = 331.64, df = 113, P-Value = 0.000, 
CFI = 0.99, GFI = 0.90, AGFI = 0.86, RMSEA = 0.076 และ SRMR = 0.037 ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอ
ดังภาพประกอบ 4.7 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม  
และตารางท่ี 4.24 แสดงการวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลโดยรวม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4.7 การวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผล 

ของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออก 
ของประเทศไทยโดยรวม 
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ตารางที ่4.24 การวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลโดยรวม 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าดัชนีทีว่ดัได้ ผลการพจิารณา 

2 /df < 2.00 2.93 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
CFI  0.95 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
GFI  0.95 0.90 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
AGFI  0.90 0.86 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.076 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
SRMR < 0.05 0.035 ไม่ผา่นเกณฑ์ 

 
 จากตารางท่ี 4.24 แสดงใหเ้ห็นวา่ โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของกระบวนการจดัการ 
(MAN) คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ (OPE) ท่ีผูว้ิจยัได้พฒันาข้ึนมาจากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง ยงัไม่มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาค่าสถิติท่ีค  านวณได้ คือ ค่า 2 = 331.64, df = 113,  
P-Value = 0.000, CFI = 0.99, GFI = 0.90, AGFI = 0.86, RMSEA = 0.076 และ  SRMR = 0.037  
ซ่ึงค่าสถิติท่ีส าคญัส่วนใหญ่ไม่ผา่นเกณฑต์ามท่ีก าหนดไว ้(Joreskog & Sorbom, 1996) 
 ผูว้ิจยัจึงด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าใน 
การปรับพารามิเตอร์ในโมเดล ดว้ยค่าดชันีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้น
ปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมให้ผอ่นคลายขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ให้ค่าความคลาดเคล่ือนสัมพนัธ์กนัได ้
จนกระทัง่ ค่าดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์โดยรายละเอียดของ  
การปรับแก้โมเดล เพื่อให้มีความสอดคล้องกลมกลืน (Model Fit) กับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยั
น าเสนอผลได้ดงัตารางท่ี 4.25 แสดงรายละเอียดการปรับโมเดลให้มีความสอดคล้องกลมกลืน 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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ตารางที ่4.25 รายละเอียดการปรับโมเดลใหมี้ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

คร้ังที่ 
คู่ความสัมพนัธ์ของ 

ค่าความคลาดเคล่ือนทีท่ าการปรับ 
2 df P-value RMSEA 

1 ma2-ma1 296.95 112 0.00000 0.070 
2 qw3-qw1 274.72 111 0.00000 0.066 
3 qw4-qw1 260.64 110 0.00000 0.064 
4 qw6-qw1 237.25 109 0.00000 0.059 
5 qw5-qw1 219.66 108 0.00000 0.055 
6 qw6-op1 211.93 107 0.00000 0.054 
7 qw3-op1 198.03 106 0.00000 0.051 
8 qw2-op2 190.33 105 0.00000 0.049 
9 qw1-ma4 184.52 104 0.00000 0.048 

10 qw5-ma3 176.39 103 0.00001 0.046 
11 qw4-ma1 172.37 102 0.00002 0.045 
12 qw6-op4 167.32 101 0.00004 0.044 
13 op4-op3 164.06 100 0.00006 0.043 
14 qw3-pe3 160.97 99 0.00008 0.043 
15 pe3-pe2 155.03 98 0.00021 0.041 
16 qw1-op4 153.44 97 0.00023 0.041 
17 qw6-op3 148.77 96 0.00045 0.040 
18 op1-pe1 144.36 95 0.00083 0.039 
19 qw5-qw2 137.24 94 0.00243 0.037 
20 qw2-op4 135.36 93 0.00274 0.037 
21 qw4-pe3 131.89 92 0.00407 0.036 
22 qw6-ma1 129.04 91 0.00539 0.035 
23 qw6-qw4 122.77 90 0.01239 0.033 
24 qw4-qw2 118.59 89 0.01971 0.031 
25 qw2-op3 116.95 88 0.02122 0.031 
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ตารางที ่4.25 (ต่อ) 
 

คร้ังที่ 
คู่ความสัมพนัธ์ของ 

ค่าความคลาดเคล่ือนทีท่ าการปรับ 
2 df P-value RMSEA 

26 op3-pe2 109.59 87 0.05126 0.028 
27 qw5-op4 106.92 86 0.06284 0.027 
28 ma4-ma3 104.30 85 0.07616 0.026 
29 op3-pe3 100.64 84 0.10416 0.024 
30 op3-op2 99.00 83 0.11105 0.024 
31 op2-pe3 97.20 82 0.12063 0.023 
32 op4-pe3 95.05 81 0.13622 0.023 
33 qw2-ma1 90.76 80 0.19295 0.020 
34 qw1-ma3 89.00 79 0.20692 0.019 
35 qw3-op3 87.71 78 0.21181 0.019 
36 qw6-pe2 83.99 77 0.27421 0.016 
37 ma2-pe3 81.14 76 0.32222 0.014 
38 qw4-op1 78.49 75 0.36891 0.012 
39 qw5-op1 75.58 74 0.42715 0.008 
40 qw3-pe1 70.35 73 0.56631 0.000 
41 qw5-op2 66.66 72 0.6552 0.000 
42 qw6-qw5 65.26 71 0.66950 0.000 
43 qw3-op2 63.23 70 0.70377 0.000 
44 qw6-op3 55.01 69 0.88965 0.000 

 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า การปรับแกโ้มเดลคร้ังท่ี 1 ระหวา่งกระบวนการจดัการดา้นการ
จดัองค์การ (ma2) กับกระบวนการจดัการด้านการวางแผน (ma1) ท่ีมีความสัมพนัธ์กัน พบว่า  
มีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีข้ึน คือ 2 ลดลงจาก 331.64 เป็น 296.95 และค่า RMSEA  
ก็ลดลงเ ช่นเ ดียวกันจาก  0.076 เ ป็น  0.070 แสดงให้ เ ห็นว่า  การปรับแก้โมเดลเพื่ อให้ มี 
ความสอดคล้องกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ดว้ยวิธีการดงักล่าว ได้ผลค่อนขา้งดีและไม่เป็น 
การแกไ้ขแนวคิดและทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจยัดว้ย เพราะเป็นการปรับท่ีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
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ของตัวแปรเชิงประจักษ์ ไม่ได้เปล่ียนทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในแบบจ าลอง  
โดยผลการวิเคราะห์ค่าดชันีความกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการปรับ
โมเดล ท าให้สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางท่ี  4.25 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนี 
ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลงัจากการปรับแกโ้มเดล เพื่อให้มีความสอดคลอ้ง
กลมกลืน (Model Fit) กับข้อมูลเชิงประจกัษ์ และภาพประกอบ 4.8 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนี 
ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลโดยรวม หลงัจากการปรับแกโ้มเดลดว้ยวธีิการดงัท่ีกล่าวมาแลว้ 
 
ตารางที่ 4.26 การวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลังจากการ 

ปรับแกโ้มเดล 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าดัชนีทีว่ดัได้ ผลการพจิารณา 

2 /df (55.01/69) < 2.00 0.797 ผา่นเกณฑ์ 
CFI  0.95 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI  0.95 0.98 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI  0.90 0.96 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.000 ผา่นเกณฑ์ 
SRMR < 0.05 0.014 ผา่นเกณฑ์ 

 
 จากตารางท่ี  4.26 เ ม่ือพิจารณาค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดล พบว่า โมเดลมี 
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนทั้ง 6 ดชันีท่ีผา่นเกณฑ์ 
การยอมรับ คือ ค่าดัชนี 2 /df = 0.797, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000 
และ SRMR = 0.014 ดงันั้น สรุปได้ว่า แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของ
พนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีผูว้ิจ ัยพฒันาข้ึน 
มาจากการทบทวนวรรณกรรม มีความเหมาะสมกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซ่ึงสามารถ 
อธิบายได ้ดงัน้ี 

1)  ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์  2 /df มีค่า เท่ ากับ 0.797 แสดงว่า  โมเดลมี 
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์มีค่านอ้ยกวา่ 2.00 

2) ดัชนีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์  (Comparative Fit Index: 
CFI) มีค่าเท่ากับ 1.00 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์  เน่ืองจากค่า CFI  
มีค่า 0.90 ข้ึนไป 
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3)  ดัชนีว ัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์  (Absolute Fit Index)  
ซ่ึงผูว้ิจยัพิจารณาค่า 2 ดชันี คือ ดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากบั 
0.98 และดัชนีว ัดความกลมกลืนท่ีปรับแก้ไขแล้ว  (Adjusted Goodness of Fit Index:  AGFI)  
มีค่าเท่ากบั 0.96 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่า GFI 
และค่า AGFI มีค่าระหวา่ง 0 ถึง 1 และค่า GFI และค่า AGFI ท่ียอมรับไดมี้ค่ามากกวา่ 0.90 

4) ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณ
ค่า (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.000 หมายถึง โมเดลมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่า RMSEA มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

5) ดัชนีวดัความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือน โดยดัชนีท่ี
ผูว้ิจ ัยน ามาใช้ในการพิจารณา คือ รากท่ีสองของค่าเฉล่ียกาลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) มีค่าเท่ากับ  0.014 แสดงว่า โมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่า SRMR มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4.8 การวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลงัจาก 

การปรับแกโ้มเดล 
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ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์เส้นทาง 
 1. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของแบบจ าลอง
ปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย 
 ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจยัเหตุ
และผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย เพื่อท าการตอบค าถามการวิจยัและสมมติฐานการวิจยั  โดยผูว้ิจยัน าเสนอผลของ
อิทธิพลทางตรง (Direct Effects: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects: IE) และอิทธิพลรวม 
(Total Effects: TE) ซ่ึงสามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์ได ้ดงัน้ี 
 จากการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในแบบจ าลองปัจจัยเหตุและผลของผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย (อิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม) ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พบว่า โมเดล
ดงักล่าว มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ดงัภาพประกอบ 4.9 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพล
ของตวัแปรในแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย และตารางท่ี 4.27 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลตวัแปร 
ในแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย (อิทธิพลทางตรง อิทธิพล ทางออ้ม และอิทธิพลรวม) 
 
ตารางที่  4.27 การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในแบบจ าลองปัจจัยเหตุและผลของผลการ  

 ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของ 
 ประเทศไทย 

 

เหตุผล 
PER OPE 

TE IE DE TE IE DE 
MAN 0.42 - 0.42 0.48 0.26 0.22 
 (0.08) - (0.08) (0.08) (0.05) (0.07) 
QWL 0.47 - 0.47 0.40 0.29 0.11 
 (0.07) - (0.07) (0.08) (0.06) (0.07) 
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ตารางที ่4.27 (ต่อ) 
 

เหตุผล 
PER OPE 

TE IE DE TE IE DE 
PER - - - 0.62 - 0.62 
 - - - (0.07) - (0.07) 
2 = 55.01, df = 69, P = 0.88965, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMR = 0.014 
ตวัแปร ma1 ma2 ma3 ma4 qw1 qw2 qw3 qw4 qw5 qw6 pe1 pe2 pe3 
ความเท่ียง 0.72 0.76 0.89 0.82 0.79 0.51 0.76 0.62 0.65 0.60 0.85 0.84 0.72 
ตวัแปร op1 op2 op3 op4          
ความเท่ียง 0.80 0.85 0.76 0.61          
สมการโครงสร้างของตวัแปร PER OPE 
R2 0.70 0.80 
เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝง 
ตัวแปรแฝง MAN QWL PER OPE 
MAN 1.00    
QWL 0.84** 1.00   
PER 0.80** 0.81** 1.00  
OPE 0.80** 0.79** 0.87** 1.00 
หมายเหตุ ** p < .01 
 
 จากตารางท่ี 4.27 แสดงการทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผล  
ของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศ
ไทย ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไดแ้ก่ 
ค่า ไคว-์สแควร์ (2) มีค่าเท่ากบั 55.01 องศาอิสระ เท่ากบั 69 ค่าน่าจะเป็น (p) เท่ากบั 0.88965  
นั่นคือ ค่าไคว์-สแควร์ แตกต่างจากศูนย์ อย่างไม่มีนัยส าคัญ แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า 
แบบจ าลอง ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม 
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีผูว้ิจ ัยพฒันาข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI)  
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มีค่าเท่ากบั 0.98 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.96 ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 
และค่าดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากับ  0.014 ซ่ึงเข้าใกล้ศูนย์  
โดยรายละเอียดดงักล่าว ผูว้ิจยัได้กล่าวไวแ้ล้วอย่างละเอียดในส่วนของผลการวิเคราะห์ค่าดชันี
ความกลมกลืนของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการจ่ายค่าตอบแทนกับผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมในภาคตะวนัตกของประเทศไทย ขา้งตน้ 
 เม่ือพิจารณาค่าความเท่ียงของตวัแปรสังเกตได ้พบว่า ตวัแปรสังเกตไดมี้ค่าความเท่ียง 
อยูร่ะหวา่ง 0.51 ถึง 0.89 โดยตวัแปรท่ีมีความเท่ียงสูงสุด คือ กระบวนการจดัการดา้นการน า (ma3) 
มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 089 รองลงมา คือ ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลของงาน (pe1) และผล
การด าเนินงานของธุรกิจดา้นลูกคา้ มีค่าความเท่ียงเท่ากนั คือ 0.85 ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ
ของงาน (pe2) มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.84 กระบวนการจดัการดา้นการควบคุม(ma4) มีค่าความเท่ียง
เท่ากบั 0.82 ผลการด าเนินงานของธุรกิจดา้นการเงิน มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.80 คุณภาพชีวติในการ
ท างานดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (qw1) มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.79 กระบวนการจดัการ 
ดา้นการจดัองคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ 
ผลการด าเนินงานของธุรกิจดา้นกระบวนการภายใน ท่ีมีค่าความเท่ียงเท่ากนั คือ 0.76 กระบวนการ
จดัการด้านการวางแผน (ma1) และผลการปฏิบติังานด้านความสามารถเก่ียวกับงาน (pe3) มีค่า 
ความเท่ียงเท่ากัน คือ 0.72 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการได้รับการยอมรับในสังคม มีค่า 
ความเท่ียงเท่ากบั 0.65 คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (qw4) 
มีค่าความเท่ียงเท่ากับ คือ 0.62 ผลการด าเนินงานของธุรกิจด้านการเรียนรู้และพัฒนา (op4)  
มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.61 และตวัแปรท่ีมีความเท่ียงต ่าสุด คือ คุณภาพชีวติในการท างานดา้นความ
เป็นประชาธิปไตยในการท างาน (qw6) ซ่ึงมีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.60 
 ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตวัแปรแฝงภายใน พบวา่ 
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ผลการปฏิบติังาน (PER) มีค่าเท่ากบั 0.70 หรือตวัแปรในโมเดล 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบติังาน ได้ร้อยละ  70 และค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ (R2) ของผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) มีค่าเท่ากับ 0.80 หรือตัวแปรในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการด าเนินงานของธุรกิจ ไดร้้อยละ 80 
 เม่ือพิจารณาเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝง พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรแฝง มีค่าอยู่ระหว่าง 0.79 ถึง 0.87 โดยตวัแปรทุกคู่มีความสัมพนัธ์แบบทิศทาง
เดียวกัน คือ มีค่าความสัมพนัธ์เป็นบวกทุกคู่ โดยตัวแปรแฝงท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
มากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.87 (r = 0.87) คือ ผลการปฏิบติังาน (PER)  
กบัผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) รองลงมา คือ กระบวนการจดัการ (MAN) กบัคุณภาพชีวิต



181 

ในการท างาน (QWL) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.84 (r = 0.84) ผลการปฏิบติังาน (PER) 
กับคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ  0.81 (r = 0.81)  
ผลการปฏิบติังาน (PER) กบักระบวนการจดัการ (MAN) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) 
กบักระบวนการจดัการ (MAN) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากนั คือ 0.80 (r = 0.80) และตวัแปร
แฝงท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด คือ ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) กบัคุณภาพชีวิต
ในการท างาน (QWL) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.79 (r = 0.79) ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรงและทางออ้ม พบดงัน้ี 
 ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ไดรั้บอิทธิพลรวมสูงสุดจากผลการปฏิบติังาน (PER) 
โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.62 รองลงมา คือ กระบวนการจดัการ (MAN) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.48 
และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.40 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพล 
ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง พบว่า ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ได้รับอิทธิพล
ทางตรงสูงสุดจากผลการปฏิบติังาน (PER) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.62 รองลงมา คือ กระบวนการ
จดัการ (MAN) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.22 คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) โดยมีค่าอิทธิพล
เท่ากับ 0.11 และผลการปฏิบติังาน (PER) ได้รับอิทธิพลทางตรงสูงสุดจากคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (QWL) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.47 รองลงมา คือ กระบวนการจดัการ (MAN) โดยมีค่า
อิทธิพล เท่ากบั 0.42 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางออ้ม พบว่า ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ไดรั้บอิทธิพล
ทางออ้มสูงสุดจากคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ผา่นทางผลการปฏิบติังาน (PER) โดยมีขนาด
อิทธิพลเท่ากบั 0.29 และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากกระบวนการจดัการ (MAN) ผ่านทางผลการ
ปฏิบัติงาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.26 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มท่ีส่งผลต่อตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุป
ไดด้งัน้ี 

1) กระบวนการจัดการ (MAN)  มี อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.42 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิต 
ท่ีระดบั 0.01 

2) กระบวนการจัดการ (MAN)  มี อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.22 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญ 
ทางสถิตท่ีระดบั 0.01 
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3) คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.47 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิต 
ท่ีระดบั 0.01 

4) คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.11 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคญัทาง
สถิตท่ีระดบั 0.01 

5) ผลการปฏิบติังาน (PER) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจ (OPE) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.62 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิต 
ท่ีระดบั 0.01 

นอกจากน้ี ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากคุณภาพชีวิต
ในการท างาน (QWL) และกระบวนการจดัการ (MAN) ผ่านทางผลการปฏิบติังาน (PER) โดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.26 และ 0.29 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4.9 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของตวัแปรในแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการ 

ปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย 
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 2. ผลการวเิคราะห์ค่าน า้หนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ 
 ผู ้วิจ ัยวิ เคราะห์ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสัง เกตได้ เพื่อพิจารณาถึง 
องคป์ระกอบร่วม ท่ีสามารถอธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงผลการวิเคราะห์
สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.28 แสดงค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตได ้
 
ตารางที ่4.28 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตได ้
 

องค์ปรกอบ/ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ สัมประสิทธ์ิคะแนน 

องค์ประกอบ b B SE t R2 

MAN       
ma1 0.85 0.85 0.044 19.02 0.72 0.10 
ma2 0.87 0.87 0.044 20.04 0.76 0.13 
ma3 0.94 0.94 0.042 22.54 0.89 0.42 
ma4 0.90 0.90 0.043 20.93 0.82 0.26 

QWL       
qw1 0.89 0.89 0.046 19.34 0.79 0.54 
qw2 0.71 0.72 0.047 15.08 0.51 0.01 
qw3 0.87 0.87 0.044 19.77 0.76 0.28 
qw4 0.79 0.79 0.047 16.84 0.62 0.24 
qw5 0.81 0.81 0046 17.53 0.65 0.09 
qw6 0.78 0.78 0.047 1644 0.60 0.15 

PER       
pe1 0.92 0.92 - - 0.85 0.41 
pe2 0.92 092 0.033 27.21 0.84 0.29 
pe3 0.85 0.85 0.037 22.42 0.72 0.12 

OPE       
op1 0.90 0.89 - - 0.80 0.34 
op2 0.92 0.92 0.035 25.69 0.85 0.36 
op3 0.87 0.87 0.038 22.48 0.76 0.17 
op4 0.78 0.78 0.041 18.64 0.61 0.10 
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 จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบของตวัแปรสังเกตได้ พบว่า  
มีค่าเป็นบวกทั้งหมด มีขนาดตั้งแต่ 0.81 ถึง 0.94 และแตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 ทุกตวั โดยตวัแปรสังเกตได้ท่ีมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุด คือ องค์ประกอบ
กระบวนการจัดการ (MAN) ได้แก่ ด้านการน า (ma3) มีน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.95  
ส่วนตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีน ้ าหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุด คือ องค์ประกอบคุณภาพชีวิตใน 
การท างาน (QWL) ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม (qw5) มีน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 
0.81 ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัแปรสังเกตได้ทุกค่า (R2) ซ่ึงบอกค่าความแปรปรวนร่วม 
ของตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก (ma1 ถึง qw6) มีค่าตั้งแต่ 0.81 ถึง 0.94 และตวัแปรสังเกตไดภ้ายใน 
(pe1 ถึง op4) มีค่าตั้ งแต่ 0.78 ถึง 0.92 เม่ือพิจารณาค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (B) เป็น 
รายองคป์ระกอบ พบดงัน้ี 

1) องคป์ระกอบกระบวนการจดัการ (MAN) ตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญั
มากท่ีสุด คือ ด้านการน า (ma3) รองลงมา คือ ด้านการควบคุม (ma4) ดา้นการจดัองค์การ (ma2) 
ดา้นการวางแผน (ma1) มีน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.94, 0.90, 0.87, 0.85 และมีความ
แปรผนัร่วมกนักบัองคป์ระกอบกระบวนการจดัการ (MAN) ร้อยละ 89, 82, 76 และ 72 ตามล าดบั 

2) องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ตัวแปรท่ีมีน ้ าหนัก
ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (qw1) รองลงมา คือ ดา้นการพฒันา
ความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ (qw3) ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม (qw5) ดา้นความ
สมดุลในชีวิตงานและครอบครัว  (qw4) ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (qw6)  
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (qw2) มีน ้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.89, 0.87, 0.81, 
0.79, 0.78, 0.72 และมีความแปรผนั ร่วมกนักบัองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL)  
ร้อยละ 79, 76, 65, 62, 65 และ 60ตามล าดบั 

3) องค์ประกอบผลการปฏิบติังาน (PER) ตวัแปรท่ีมีน ้ าหนักความส าคญั 
มากท่ีสุด คือ ด้านประสิทธิผลของงาน  (pe1)  รองลงมา คือ ด้านคุณภาพของงาน (pe2)  
ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน (pe3) มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.92, 0.0.92, 0.85 
และมีความแปรผนั ร่วมกันกับองค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน (PER) ร้อยละ 85, 84 และ 72 
ตามล าดบั 

4) องค์ประกอบผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ตัวแปรท่ีมีน ้ าหนัก
ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นลูกคา้ (op2) รองลงมา คือ ดา้นการเงิน (op1) ดา้นกระบวนการภายใน 
(op3) ด้านการเรียนรู้และพฒันา (op4) มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.92, 0.89, 0.87, 
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0.78 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ร้อยละ 85,  
80, 76 และ 61 ตามล าดบั 
 
ตอนที ่6 ผลการวเิคราะห์เพ่ือตอบสมมติฐานการวจัิย 
 ผลการวิเคราะห์ขอมูลดงัท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ผูว้ิจยัสามารถน าเสนอผลการวิจยั  
เพื่อตอบค าถามการวจิยัและสมมติฐานการวจิยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 จากค าถามการวิจยั “ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน  
ในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย มีอะไรบ้าง” ผู ้วิจ ัยได้ท าการก าหนด
สมมติฐานเพื่อตอบค าถามการวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ ดงัน้ี 
 สมมติฐานที่ 1: ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัย  
ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวันออกของ 
ประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กระบวนการจดัการ (MAN) ประกอบด้วย ด้านการ
วางแผน (ma1) ดา้นการจดัองคก์าร (ma2) ดา้นการน า (ma3) และดา้นการควบคุม (ma4) มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน (PER) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีผลการ
ปฏิบัติงาน (PER) ได้รับอิทธิพลรวมจากกระบวนการจัดการ (MAN) ซ่ึงทั้ งหมดเป็นอิทธิพล
ทางตรงเท่ากบั 0.42 ผลดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไวว้่า ปัจจยัดา้นกระบวนการ
จดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรม เขตภาคตะวนัออก ของประเทศไทย 
 สมมติฐานที่ 2: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัย
ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวันออกของ 
ประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ประกอบด้วย  
ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (qw1) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (qw2) ดา้นการพฒันา
ความสามารถและสร้างความก้าวหน้า (qw3) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (qw4)  
ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม (qw5) ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (qw6)  
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
โดยท่ีผลการปฏิบติังาน (PER) ไดรั้บอิทธิพลรวมจากคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ซ่ึงทั้งหมด
เป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.47 ผลดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั ท่ีตั้งไวว้่า ปัจจยัด้าน
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คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 สมมติฐานที่ 3: ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ปัจจัยด้านผลการด าเนินงานในธุรกจิโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ผลการปฏิบติังาน (PER) ประกอบดว้ย ดา้นประสิทธิผล 
ของงาน (pe1) ดา้นคุณภาพของงาน (pe2) ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน (pe3) มีอิทธิพลทางตรง 
เชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ไดรั้บอิทธิพลรวมจากผลการปฏิบติังาน (PER) ซ่ึงทั้งหมดเป็นอิทธิพล
ทางตรงเท่ากับ 0.62 ผลดังกล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย ท่ีตั้ งไว้ว่า ปัจจัยด้านผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานในธุรกิจโรงแรม 
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 สมมติฐานที ่4: ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการมีอทิธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านผล
การด าเนินงานทางธุรกจิในธุรกจิโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กระบวนการจดัการ (MAN) ประกอบด้วย ด้านการ
วางแผน (ma1) ดา้นการจดัองคก์าร (ma2) ดา้นการน า (ma3) และดา้นการควบคุม (ma4) มีอิทธิพล
ทางตรง เชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
โดยเป็นอิทธิพลทางตรง เท่ากบั 0.22 ผลดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไวว้า่ ปัจจยัดา้น
กระบวนการจดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจ
โรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 สมมติฐานที่ 5: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัย
ด้านผลการด าเนินงานทางธุรกจิในธุรกจิโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ประกอบด้วย  
ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (qw1) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (qw2) ดา้นการพฒันา
ความสามารถและสร้างความก้าวหน้า (qw3) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (qw4)  
ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม (qw5) ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (qw6)  
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยเป็นอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.11 ผลดังกล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้ งไวว้่า 
ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัด้านผลการด าเนินงาน 
ทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
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 สมมติฐานที่ 6: ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการและปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อปัจจัยด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวันออก 
ของประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) นอกจากจะไดรั้บ
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกจาก กระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แล้ว ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก กระบวนการจดัการ 
(MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ผ่านผลการปฏิบติังาน (PER) โดยมีค่าอิทธิพล
ทางออ้ม เท่ากับ 0.26 และ 0.29 ตามล าดบั ผลดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไวว้่า  
ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการและปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อปัจจยั
ดา้นผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 สรุป จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเก่ียวกับแบบจ าลองปัจจัยเหตุและผลของ 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
สรุปไดด้งัภาพประกอบ 4.10 แสดงแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4.10 แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน 

ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
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ตารางที ่4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 

ข้อ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1. กระบวนการจดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย 

สอดคลอ้ง 

2. คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย 

สอดคลอ้ง 

3. ผลการปฏิบติังานของพนกังานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

สอดคลอ้ง 

4. กระบวนการจดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

สอดคลอ้ง 

5. คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย 

สอดคลอ้ง 

6. กระบวนการจดัการและคุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย 

สอดคลอ้ง 

 
 จากค าถามการวิจยั “แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้ง 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่” ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์เพื่อตอบค าถามการวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ ดงัน้ี 
 ผลจากการวิเคราะห์โมเดลสมมติฐาน แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังาน 
ของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย ท่ีผู ้วิจ ัย 
ได้พัฒนาข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเ ก่ียวข้อง พบว่า ย ังไม่มี 
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  พิจารณาจากค่าสถิ ติ  ท่ีค  านวณได้ คือ  
ค่า χ2 = 331.64, df = 113, P-Value = 0.000, CFI = 0.99, GFI = 0.90, AGFI = 0.86, RMSEA = 0.076 
และ SRMR = 0.037 ซ่ึงค่าสถิติท่ีส าคัญส่วนใหญ่ไม่ผ่านเกณฑ์ตามท่ีก าหนดไว ้(Joreskog & 
Sorbom, 1996) ผูว้ิจยัจึงด าเนินการ ปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน า
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ในการปรับพารามิเตอร์ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI)  
จากนั้นปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลง เบ้ืองต้นให้ค่าความคลาดเคล่ือน 
สัมพันธ์กันได้ จนกระทั่งค่าดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนทั้ง 6 ดัชนีท่ีผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชนี 2 /df (55.01/69) = 
0.797, CFI =  1.00, GFI =  0.98, AGFI =  0.96, RMSEA =  0.000 และ  SRMR =  0.014 ดังนั้ น  
สรุปได้ว่า แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรม  
มีความเหมาะสมกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
ตอนที ่7 การพฒันาแบบจ าลอง 
 ผูว้ิจยัพฒันาแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย เพื่อตอบวตัถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี  3  
โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ  (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษา
โครงสร้างของตวัแปรและลดจ านวนตวัแปรท่ีมีอยูเ่ดิมใหมี้การรวมกนัได ้เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ตามบริบทของของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย ผลท่ีได ้คือ จ านวนตวัแปรสังเกตไดล้ดลง จาก 17 ตวั เหลือ 16 ตวัแปร 
โดยยงัคงมีองค์ประกอบท่ียงัคงเดิมบางส่วนและบางส่วนมีองค์ประกอบท่ีเปล่ียนแปลงไป  
โดยมีการสร้างเป็นตัวแปรใหม่ในรูปขององค์ประกอบร่วมท่ีเป็นการรวมกลุ่มของตัวแปร 
ท่ีเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กนัมาก มารวมกนัอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 
2554) และหากองค์ประกอบใดมีจ านวนตวัแปรเพียง 1 ตวัหรือมีขอ้ค าถามเพียง 1 ขอ้ ไม่สามารถ
นับว่าเป็นองค์ประกอบ (กัลยา วานิชย์บญัชา, 2552) และไม่สามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ 
เป็นองคป์ระกอบได ้
 1. การวเิคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (EFA) ของตวัแปร กระบวนการจดัการ 
(MAN) คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ (OPE) สามารถแสดงได ้ดงัน้ี 

1.1 กระบวนการจัดการ (MAN) ตวัแปรกระบวนการจดัการ ท่ีได้จากการทบทวน
วรรณกรรม (literature Review) มี 4 ตวัแปร ประกอบด้วย ด้านการวางแผน (ma1) ด้านการจัด
องค์การ (ma2) ด้านการน า (ma3) ด้านการควบคุม (ma4) ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงส ารวจ (EFA) ตวัแปร กระบวนการจดัการ สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.30 
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ตารางที ่4.30 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจตวัแปรกระบวนการจดัการ (MAN) 
 

กระบวนการจัดการ (MAN) 
องค์ประกอบที่ 

1 2 3 4 

ด้านการวางแผน (MAN1)     
องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ไดมี้การก าหนดเป้าหมาย
และทิศทาง การพฒันาองคก์าร ไวอ้ยา่งชดัเจน 

0.764    

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีระบบการวางแผนการ
บริหารจดัการในดา้นต่าง ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพ 

0.734    

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าทรัพยากรองคก์าร 
มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการด าเนินธุรกิจตามเป้าหมาย 

0.730    

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการประสานงานตาม
หลกัการ เหตุผล และคาดหวงัผลส าเร็จ/ประโยชน์ 
ท่ีเกิดข้ึน 

0.728    

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการบริหารจดัการ
โครงสร้างการด าเนินงานตามแบบแผนท่ีก าหนดไวไ้ด้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

0.658    

ด้านการควบคุม (MAN2)     
องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการก าหนดเกณฑ์
มาตรฐานการควบคุมตรวจสอบในทุกขั้นตอน 

 0.800   

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีกระบวนการ และกลวธีิ
การปฏิบติัควบคุมคุณภาพทุกกิจกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ 

 0.715   

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการควบคุมและตรวจสอบ
ท่ีมุ่งควบคุมคุณภาพของบริการ ท่ีมีประสิทธิภาพ 

 0.699   

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีกระบวนการ ตลอดจน
วธีิการก าจดั ขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการ  
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 0.610   

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าจุอ่อนมาพิจารณา
ก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 

 0.594   
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ตารางที ่4.30 (ต่อ) 
 

กระบวนการจัดการ (MAN) 
องค์ประกอบที่ 

1 2 3 4 

ด้านการน า (MAN3)     
องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการส ารวจขอ้มูลเบ้ืองตน้
ภายในร้าน มาพิจารณาเพื่อก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 

  0.766  

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าจุดแขง็และขอ้
ไดเ้ปรียบท่ีแตกต่างจากร้านอ่ืน มาพิจารณาก าหนดกล
ยทุธ์ในการท างาน 

  0.710  

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าขอ้มูลเชิงปริมาณ
และขอ้มูลเชิงคุณภาพในการด าเนินงานขององคก์ารในปี
ท่ีผา่นมาใชพ้ิจารณา เพื่อก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 

  0.640  

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน านโยบาย กฎเกณฑ์
ต่าง ๆ มาใชก้ าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 

  0.597  

ด้านการจัดองค์การ (MAN4)     
องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีระบบการประสานงาน
ระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ ดว้ยความยดืหยุน่ และมี
ประสิทธิภาพ 

   0.719 

องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการก าหนดความสัมพนัธ์
การบริหาร การบงัคบับญัชา ตามอ านาจหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   0.702 

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.962 Bartlett’s Test of Sphericity = 0.000 
 
 จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (EFA) พบว่า กระบวนการ
จดัการ (MAN) แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ สามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 
 องค์ประกอบท่ี  1 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน  5 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ  
เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรด้านการวางแผน จ านวน 4 ข้อ เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรด้านการจดั
องคก์าร จ านวน 1 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัตวัแปรตามค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) 
จากมากไปหาน้อยได้ ดงัน้ี องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการก าหนดเป้าหมายและทิศทางการ
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พฒันาองคก์ารไวอ้ยา่งชดัเจน (0.764) องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีระบบการวางแผนการบริหาร
จดัการในด้านต่าง ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพ (0.734) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการน าทรัพยากร
องคก์าร มาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ในการด าเนินธุรกิจตามเป้าหมาย (0.730) องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังาน
อยู่ มีการประสานงานตามหลกัการ เหตุผล และคาดหวงัผลส าเร็จ/ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน (0.728)  
และองค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการบริหารจดัการโครงสร้างการด าเนินงานตามแบบแผนท่ี
ก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (0.658) ตามล าดบั ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 4 ตวั หรือขอ้ค าถาม 
จ านวน 4 ขอ้ แต่มีตวัแปร 1 ตวั หรือขอ้ค าถาม 1 ขอ้ มีความสัมพนัธ์กบัองค์ประกอบน้ีมากกว่า
องค์ประกอบเดิม แต่องค์ประกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น 
ผูว้จิยัตั้งช่ือใหต้วัแปร องคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นการวางแผน (MAN1) 
 องค์ประกอบท่ี 2 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 5 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ  
เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นการควบคุม จ านวน 4 ขอ้ และเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นการน า 
จ  านวน 1 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัตวัแปรตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) จากมาก
ไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการก าหนดเกณฑม์าตรฐานการควบคุมตรวจสอบ
ในทุกขั้นตอน (0.800) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีกระบวนการและกลวิธีการปฏิบติัควบคุม
คุณภาพทุกกิจกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ (0.715) องค์การท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ ได้มีการควบคุม 
และตรวจสอบท่ีมุ่งควบคุมคุณภาพของบริการท่ี มีประสิทธิภาพ (0.699)  องค์การท่ีท่าน 
ปฏิบัติงานอยู่ มีกระบวนการตลอดจนวิธีการก าจัดข้อบกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการ  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (0.610) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการน าจุอ่อนมาพิจารณาก าหนด 
กลยุทธ์ในการท างาน (0.594) ตามล าดบั ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 4 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน  
4 ข้อ แต่มีตัวแปร 1 ตัว หรือข้อค าถาม 1 ข้อ มีความสัมพันธ์กับองค์ประกอบน้ีมากกว่า 
องค์ประกอบเดิม แต่องค์ประกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น 
ผูว้จิยัตั้งช่ือใหต้วัแปรองคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นการควบคุม (MAN2) 
 องค์ประกอบท่ี 3 ประกอบด้วย ตัวแปร จ านวน 4 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ  
ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรด้านการน า ทั้ง 4 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัตวัแปรตามค่าน ้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) จากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการ
ส ารวจข้อมูลเบ้ืองต้นภายในร้านมาพิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน (0.766) องค์การ 
ท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการน าจุดแข็งและขอ้ได้เปรียบท่ีแตกต่างจากร้านอ่ืน มาพิจารณาก าหนด 
กลยุทธ์ในการท างาน (0.710) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการน าขอ้มูลเชิงปริมาณและขอ้มูล 
เชิงคุณภาพในการด าเนินงานขององค์การในป่ีท่ีผ่านมา ใช้พิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ใน 
การท างาน (0.640) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการน านโยบาย กฎเกณฑ์ต่าง ๆ มาใช้ก าหนด 
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กลยุทธ์ในการท างาน (0.597) ตามล าดบั ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 5 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน  
5 ข้อ แต่มีตัวแปร 1 ตัว หรือข้อค าถาม 1 ข้อ มีความสัมพันธ์กับองค์ประกอบอ่ืนมากกว่า
องค์ประกอบเดิม แต่องค์ประกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมทั้งหมด ดงันั้น ผูว้ิจยั 
ตั้งช่ือใหต้วัแปรองคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นการน า (MAN3) 
 องค์ประกอบท่ี 4 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 2 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 2 ข้อ  
ซ่ึงเป็นข้อค าถามจากตัวแปรด้านการจดัองค์การ ทั้ ง 2 ข้อ โดยสามารถเรียงล าดับตวัแปรตาม 
ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) จากมากไปหานอ้ยได้ ดงัน้ี องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ 
มีระบบการประสานงานระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ดว้ยความยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพ (0.719) 
องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการก าหนดความสัมพนัธ์ การบริหาร การบงัคบับญัชา ตามอ านาจ
หน้าท่ี ความรับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม (0.702) ตามล าดับ ซ่ึงเดิมตัวแปรน้ี มีจ  านวน 3 ตัว  
หรือขอ้ค าถาม จ านวน 3 ขอ้ แต่มีตวัแปร 1 ตวั หรือขอ้ค าถาม 1 ขอ้ มีความสัมพนัธ์กบัองคป์ระกอบ
อ่ืนมากกว่าองค์ประกอบเดิม แต่องค์ประกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมทั้งหมด 
ดงันั้น ผูว้จิยัตั้งช่ือใหต้วัแปรองคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นการน า (MAN3) 
 ข้อสังเกตท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ด้วยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลบนพื้นฐาน
ตามบริบทของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย พบว่า  
ตวัแปรสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ มีองค์ประกอบย่อย จ านวน 2 องคป์ระกอบเท่าเดิม ขอ้ค าถามใน 
แต่ละองค์ประกอบย่อยอาจอยู่องคป์ระกอบเดิม และบางองคป์ระกอบมีการสลบัและเปล่ียนแปลง
ไปอยูอ่งคป์ระกอบใหม่ เพราะการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) 
เ ป็นเทคนิคทางสถิติส าหรับวิ เคราะห์ตัวแปรหลายตัว  (Multivariate Analysis Techniques)  
(เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2549) เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหลาย ๆ ตวั เพื่อคน้หา
ว่าตัวแปรสามารถรวมกลุ่มกันได้หรือไม่ ซ่ึงจะกลายเป็นองค์ประกอบเดียวกัน (Mary Ann 
Coughlin and William Knight, 2007) โดยรวมตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันไว้ในกลุ่มเดียวกัน  
ถือเป็นตวัแปรใหม่หรือองค์ประกอบใหม่ข้ึนมา (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) ซ่ึงอาจมีการเพิ่มข้ึน 
หรือลดจ านวนตัวแปรแตกต่างไปจากเดิมได้ โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกันจะมี
ความสัมพนัธ์กนั โดยความสัมพนัธ์อาจเป็นบวกหรือลบก็ได ้ส่วนตวัแปรท่ีอยูค่นละองคป์ระกอบ
จะไม่มีความสัมพันธ์กันหรือสัมพนัธ์กันน้อย และองค์ประกอบหน่ึง ๆ จะแทนตัวแปรแฝง  
อนัเป็นคุณลกัษณะท่ีผูว้จิยัตอ้งการศึกษา (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2554) 
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 นอกจากน้ีผลการตรวจสอบขอ้มูลวา่ มีความเหมาะสมในการน ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
พบว่า ค่าสถิติ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) เท่ากบั 0.962 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.800 แสดงว่า ตวัแปร 
แต่ละตวัสามารถท านายไดด้ว้ยตวัแปรอ่ืนหรือขอ้มูลท่ีมีอยู่เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องค์ประกอบ 
ดีมาก เน่ืองจากมีค่ามาก (เข้าใกล้ 1.00) และค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity เท่ากับ 0.000  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ ตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนัสามารถนาไปวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้
 สรุปไดว้า่ ผลจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) ตวัแปรกระบวนการจดัการ 
(MAN) มี 4 องค์ประกอบ ซ่ึงสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่  
ดา้นการวางแผน (MAN1) ดา้นการควบคุม (MAN2) ดา้นการน า (MAN3) และดา้นการน า (MAN3) 

1.2 คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีไดจ้ากการ
ทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) มี 6 ตัวแปร ประกอบด้วย ด้านการให้ส่ิงตอบแทน 
ท่ียุติธรรม (qw1) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย (qw2) ด้านการพฒันาความสามารถและ 
สร้างความก้าวหน้า (qw3) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (qw4) ด้านการได้รับการ
ยอมรับในสังคม (qw5) ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (qw6) ผลจากการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ เชิงส ารวจ (EFA) ตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน สามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.31 
 
ตารางที ่4.31 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) 
องค์ประกอบที่ 

1 2 3 4 5 6 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย (QWL1)       
สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอแก่ 
การท างานของท่าน 

0.864      

ท่านรู้สึกวา่ สภาพแวดลอ้มรอบตวั 
ในสถานท่ีท างานมีความปลอดภยั 

0.793      

อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างาน
อยา่งเพียงพอและมีความเหมาะสมใน 
การท างาน 

0.734      

สถานท่ีท างานและลกัษณะงานส่งเสริมให้
ท่านมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี 

0.540      
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ตารางที ่4.31 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) 
องค์ประกอบที่ 

1 2 3 4 5 6 

ด้านความสมดุลในชีวติงานและครอบครัว (QWL2) 
ท่านมีเวลาส่วนตวัใหก้บัครอบครัว  
และเพื่อน 

 0.821     

ท่านมีเวลาพกัผอ่นเพียงพอ  0.804     
ปริมาณงานท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความ
เหมาะสม 

 0.664     

ท่านมีความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยดุท่ีมี
อยูใ่นปัจจุบนั 

 0.658     

ด้านการพฒันาความสามารถ และสร้างความก้าวหน้า (QWL3) 
หวัหนา้งานใหก้ารสนบัสนุนท่านในการ
แสวงหาความกา้วหนา้ในการท างาน 

  0.751    

ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน   0.689    
ท่านมีโอกาสจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้ง
ใชค้วามสามารถมากข้ึน และรับผดิชอบ
มากข้ึน 

  0.646    

ในองคก์ารของท่านมีต าแหน่งหนา้ท่ีท่ี
พร้อมใหท้่านข้ึนไป สู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ได้
ตามล าดบั 

  0.630    

ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนร่วมในการ
วางแผน ลงมือปฏิบติั และการประเมินผล 

  0.474    

ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (QWL4) 
มีความเสมอภาคและมีเสรีภาพในการพูด    0.756   
หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 
แสดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย 

   0.732   

หวัหนา้งานของท่านใหค้วามเป็นธรรมกบั
ลูกนอ้งทุกคน 

   0.710   
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ตารางที ่4.31 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) 
องค์ประกอบที่ 

1 2 3 4 5 6 

ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (QWL4) 
วถีิชีวติและวฒันธรรมในองคก์าร ส่งเสริม
ใหเ้กิดการเคารพสิทธิ 

   0.706   

หวัหนา้งานให้ความเสมอภาคในการ
ท างาน 

   0.703   

ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน
เสมอ 

   0.596   

ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน
เม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ 

   0.549   

ด้านการให้ส่ิงตอบแทนทียุ่ติธรรม (QWL5)       
ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อ
ค่าใชจ่้าย 

    0.828  

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจปัจจุบนั 

    0.786  

ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งยุติธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัผูร่้วมวชิาชีพธุรกิจประเภท
เดียวกนั 

    0.785  

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
ความสามารถของท่าน 

    0.765  

ท่านมัน่ใจวา่องคก์ารจ่ายค่าตอบแทนอยา่ง
เพียงพอ ยติุธรรม และสอดคลอ้งกบั
ปริมาณการปฏิบติังาน 

    0.718  

ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม       
ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานเป็นปัญหาต่อการ
ท างาน 

     0.853 

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.948 Bartlett’s Test of Sphericity = 0.000 
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 จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (EFA) พบว่า คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน (QWL) แบ่งออกเป็น 6 องคป์ระกอบ สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
 องค์ประกอบท่ี  1 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน  4 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ  
ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ทั้ ง 4 ข้อ โดยสามารถเรียงล าดับ 
ตวัแปรตามค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) จากมากไปหาน้อยได้ ดงัน้ี สถานท่ีท างาน 
มีแสงสว่างเพียงพอแก่การท างานของท่าน (0.864) ท่านรู้สึกว่า สภาพแวดลอ้มรอบตวัในสถานท่ี
ท างานมีความปลอดภัย (0.793) อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานอย่างเพียงพอและ 
มีความเหมาะสมในการท างาน (0.734) สถานท่ีท างานและลกัษณะงานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพจิต 
และสุขภาพกายท่ีดี (0.540) ตามล าดบั ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 4 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 4 ขอ้ 
ซ่ึงองค์ประกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมทั้งหมด ดงันั้น ผูว้ิจยัตั้งช่ือให้ตวัแปร
องคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (QWL1) 
 องค์ประกอบท่ี 2 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 4 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ  
ซ่ึงเป็นข้อค าถามจากตวัแปรด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว ทั้ง 4 ข้อ โดยสามารถ
เรียงล าดับตัวแปรตามค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) จากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี  
ท่านมีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวและเพื่อน (0.821) ท่านมีเวลาพักผ่อนเพียงพอ (0.804)  
ปริมาณงานท่ีได้รับในปัจจุบนัมีความเหมาะสม (0.664) ท่านมีความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยุด 
ท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั (0.658) ตามล าดบั ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 4 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 4 ขอ้  
ซ่ึงองค์ประกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมทั้งหมด ดงันั้น ผูว้ิจยัตั้งช่ือให้ตวัแปร
องคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นความสมดุลในชีวติงานและครอบครัว (QWL2) 
 องค์ประกอบท่ี 3 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 5 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ  
เป็นข้อค าถามจากตัวแปรด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า จ  านวน 4 ข้อ  
และเป็นข้อค าถามจากตวัแปรด้านการได้รับการยอมรับในสังคม จ านวน 1 ข้อ โดยสามารถ
เรียงล าดับตัวแปรตามค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) จากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี  
หวัหนา้งานให้การสนบัสนุนท่านในการแสวงหาความกา้วหนา้ในการท างาน (0.751) ท่านรู้สึกถึง
ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน (0.689) ท่านมีโอกาสจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้ความสามารถ
มากข้ึนและรับผิดชอบมากข้ึน (0.646) ในองค์การของท่านมีต าแหน่งหน้าท่ีท่ีพร้อมจะให้ท่าน 
ข้ึนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกว่าได้ตามล าดบั (0.630) ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน  
ลงมือปฏิบติัและการประเมินผล (0.474) ตามล าดบั ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 4 ตวั หรือขอ้ค าถาม 
จ านวน 4 ขอ้ แต่มีตวัแปร 1 ตวั หรือขอ้ค าถาม 1 ขอ้ มีความสัมพนัธ์กบัองค์ประกอบน้ี มากกว่า
องค์ประกอบเดิม แต่องค์ประกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น 
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ผูว้ิจยัตั้งช่ือให้ตวัแปรองคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นการพฒันาความสามารถ และสร้างความกา้วหนา้ 
(QWL3) 
 องค์ประกอบท่ี 4 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 7 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 7 ข้อ  
เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน จ านวน 5 ข้อ และเป็นข้อ
ค าถามจากตวัแปรดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม จ านวน 2 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัตวัแปร
ตามค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) จากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี มีความเสมอภาค  
และมีเสรีภาพในการพูด (0.756) หวัหนา้งานเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย 
(0.732) หัวหน้างานของท่านให้ความเป็นธรรมกบัลูกน้องทุกคน (0.710) วิถีชีวิตและวฒันธรรม 
ในองค์การส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิ (0.706) หัวหน้างานให้ความเสมอภาคในการท างาน 
(0.703) ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานเสมอ (0.596) ท่านได้รับความร่วมมือจาก 
เพื่อนร่วมงานเม่ือต้องการความช่วยเหลือ (0.549) ตามล าดับ ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 5 ตัว  
หรือขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ แต่มีตวัแปร 2 ตวั หรือขอ้ค าถาม 2 ขอ้เพิ่มเขา้มา เพราะมีความสัมพนัธ์
กบัองคป์ระกอบน้ีมากกวา่องคป์ระกอบเดิม แต่องคป์ระกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถาม
เดิมเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น ผูว้จิยัตั้งช่ือให้ตวัแปรองคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นความเป็นประชาธิปไตย
ในการท างาน (QWL4) 
 องค์ประกอบท่ี 5 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 5 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ  
ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ทั้ง 5 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบั 
ตวัแปรตามค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) จากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี ค่าตอบแทน 
ท่ีท่านได้รับเพียงพอต่อค่าใช้จ่าย (0.828) ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ
ปัจจุบนั (0.786) ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมวชิาชีพธุรกิจประเภท
เดียวกนั (0.785) ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน (0.765) ท่านมัน่ใจวา่ 
องค์การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเพียงพอ ยุติธรรม และสอดคลอ้งกบัปริมาณการปฏิบติังาน (0.718) 
ตามล าดบั ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 5 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ ซ่ึงองค์ประกอบใหม่ยงัคง 
มีตัวแปรเดิมหรือข้อค าถามเดิมทั้ งหมด ดังนั้ น ผูว้ิจ ัยตั้ งช่ือให้ตัวแปรองค์ประกอบใหม่น้ีว่า  
ดา้นการใหส่ิ้งตอบแทน ท่ียติุธรรม (QWL5) 
 องค์ประกอบท่ี 6 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 1 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 1 ข้อ  
ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรด้านการได้รับการยอมรับในสังคม ได้แก่ ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างาน 
เป็นปัญหาต่อการท างาน (0.853) ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 5 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 5 ข้อ  
แต่มีตวัแปร 4 ตวั หรือขอ้ค าถาม 4 ขอ้ มีความสัมพนัธ์กบัองคป์ระกอบอ่ืนมากกวา่องคป์ระกอบเดิม 



199 

ท าให้องค์ประกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมเพียง 1 ขอ้ ดังนั้น ผูว้ิจยัตั้ งช่ือให ้
ตวัแปรองคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม (QWL6) 
 ข้อสังเกตท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ด้วยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลบนพื้นฐาน
ตามบริบทของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย พบว่า  
ตวัแปรสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ มีองค์ประกอบย่อย จ านวน 2 องค์ประกอบเท่าเดิม ขอ้ค าถาม 
ในแต่ละองค์ประกอบย่อยอาจอยู่องค์ประกอบเดิม และบางองค์ประกอบมีการสลับและ
เปล่ียนแปลงไปอยู่องค์ประกอบใหม่ เพราะการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติส าหรับวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว  (Multivariate Analysis 
Techniques) (เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย,  2549) เป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
หลาย ๆ ตวั เพื่อค้นหาว่า ตวัแปรสามารถรวมกลุ่มกันได้หรือไม่ ซ่ึงจะกลายเป็นองค์ประกอบ
เดียวกัน  โดยรวมตัวแปรท่ี มีความสัมพันธ์กันไว้ในก ลุ่ม เ ดียวกัน  ถือ เ ป็นตัวแปรใหม่ 
หรือองค์ประกอบใหม่ข้ึนมา (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) ซ่ึงอาจมีการเพิ่มข้ึนหรือลดจ านวน 
ตวัแปรแตกต่างไปจากเดิมได้ โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกันจะมีความสัมพนัธ์กัน  
โดยความสัมพันธ์อาจเป็นบวกหรือลบก็ได้ ส่วนตัวแปรท่ีอยู่คนละองค์ประกอบจะไม่มี
ความสัมพันธ์กันหรือสัมพนัธ์กันน้อยและองค์ประกอบหน่ึง ๆ จะแทนตัวแปรแฝงอันเป็น
คุณลกัษณะท่ีผูว้จิยัตอ้งการศึกษา (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2554) 
 นอกจากน้ีผลการตรวจสอบขอ้มูลวา่ มีความเหมาะสมในการน ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
พบว่า ค่าสถิติ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) เท่ากบั 0.948 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.800 แสดงว่า ตวัแปร 
แต่ละตวัสามารถท านายไดด้ว้ยตวัแปรอ่ืนหรือขอ้มูลท่ีมีอยู่เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องค์ประกอบ 
ดีมาก เน่ืองจากมีค่ามาก (เข้าใกล้ 1.00) และค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity เท่ากับ 0.000  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ ตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนัสามารถนาไปวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้
และหากองค์ประกอบใดมีจ านวนตวัแปรเพียง 1 ตวัหรือมีขอ้ค าถามเพียง 1 ขอ้ ไม่สามารถนบัว่า 
เป็นองค์ประกอบ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2552) และไม่สามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์เป็น
องคป์ระกอบได ้
 สรุปได้ว่า ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ เชิงส ารวจ (EFA) ตวัแปรคุณภาพชีวิต 
ในการท างาน (QWL) มี 6 องค์ประกอบ แต่สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้เพียง  
5 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (QWL1) ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและ
ครอบครัว (QWL2) ด้านการพฒันาความสามารถ และสร้างความก้าวหน้า (QWL3) ด้านความ 
เป็นประชาธิปไตยในการท างาน (QWL4) และด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (QWL5)  
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ส่วนองค์ประกอบท่ี 6 ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม (QWL6) ไม่สามารถน ามาใช้ในการ
วเิคราะห์เป็นองคป์ระกอบได ้เพราะประกอบดว้ย ตวัแปรจ านวน 1 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 1 ขอ้ 
เท่านั้น 

1.3 ผลการปฏิบัติงาน (PER)  ตัวแปรผลการปฏิบัติงานท่ีได้จากการทบทวน
วรรณกรรม (Literature Review) มี 3 ตัวแปร ประกอบด้วย ด้านประสิทธิผลของงาน (Pe1)  
ดา้นคุณภาพของงาน (pe2) ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน (pe3) ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
เชิงส ารวจ (EFA) ตวัแปรการจ่ายค่าตอบแทนสามารถ แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.32 
 
ตารางที ่4.32 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจตวัแปรผลการปฏิบติังาน (PER) 
 

ผลการปฏิบัติงาน (PER) 
องค์ประกอบ 

1 2 3 

ด้านประสิทธิผลของงาน (PER1)    
ท่านมีความสามารถก าหนด นโยบาย กลยทุธ์ และแนวทาง
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารเพื่อบรรลุผลส าเร็จ 

0.783   

ท่านมีการแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือเห็นส่ิงท่ี
ก่อใหเ้กิดการสูญเปล่า 

0.757   

ระดบัผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีนอกเหนือจากงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายของท่านอยูใ่นระดบัใด 

0.733   

ท่านมีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการสอนตลอดจนปรับปรุง
การท างานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นส าเร็จลุล่วงอยา่งรวดเร็ว 

0.694   

ท่านมีความสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
เป้าหมายภายใตค้  าแนะน าท่ีเหมาะสม สามารถบอกปัญหาและ
อุปสรรคในการท างานตลอดจนสามารถแกปั้ญหาเบ้ืองตน้ไดด้ว้ย
ตนเอง 

0.655   

มีการแสดงออกวา่ตอ้งการท างานใหดี้ข้ึน 0.650   
ระดบัผลการปฏิบติังานดา้นการเอาใจใส่ในการท างาน ท่านท า 
อยา่งกระตือรือร้นสม ่าเสมอ 

0.649   
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ตารางที ่4.32 (ต่อ) 
 

ผลการปฏิบัติงาน (PER) 
องค์ประกอบ 

1 2 3 

ด้านคุณภาพของงาน (PER2)    
ท่านมีการประยกุตใ์ชส่ิ้งท่ีเรียนรู้หรือประสบการณ์ใหม่ ๆ มาใช ้
ในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 0.776  

ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีมีใหก้บับุคคลอ่ืน
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

 0.745  

ท่านปฏิบติังาน ท่ีไดรั้บมอบถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้  0.730  
ท่านใหค้  าปรึกษาผูอ่ื้นใหเ้ขา้ใจถึงวธีิการและเทคนิคการท างานและ
ขั้นตอนการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย การใชท้รัพยากร ตลอดจน
การใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือได ้

 0.723  

ท่านใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ารในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนได ้  0.606  
ด้านความสามารถเกีย่วกบังาน (PER3)    
ผลลพัธ์ของงานท่ีปฏิบติัได ้(เปรียบเทียบกบัผลงานเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว)้ 

  0.794 

ท่านสามารถท างานใหมี้คุณภาพและปริมาณผลงานท่ีออกมา
(เปรียบเทียบกบัค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย) 

  0.730 

ท่านส่งผลงานท่ีนอกเหนือจากภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามเวลา
ท่ีก าหนดไว ้(พิจารณาจากเวลาท่ีใชใ้นการท างานเปรียบเทียบกบั
เวลาท่ีก าหนดไว)้ 

  0.715 

ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายรวมทั้งรู้ถึง
วธีิการและขั้นตอนในการปฏิบติังาน 

  0.619 

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.969 Bartlett’s Test of Sphericity = 0.000 
 
 จากตารางท่ี 4.32 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) พบวา่ ผลการปฏิบติังาน 
(PER) แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ สามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 
 องค์ประกอบท่ี 1 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 8 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 8 ข้อ  
เป็นข้อค าถามจากตวัแปรด้านผลการปฏิบัติงาน จ านวน 6 ข้อ และเป็นข้อค าถามจากตัวแปร 
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ด้านคุณภาพของงาน จ านวน 2 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัตวัแปรตามค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading) จากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี ท่านมีความสามารถก าหนด นโยบาย กลยุทธ์  
และแนวทางปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การเพื่อบรรลุผลส าเร็จ (0.783) ท่านมีการแสดง 
ความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันา เม่ือเห็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดการสูญเปล่า (0.757) ระดับผลการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีนอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายของท่านอยูใ่นระดบัใด (0.733) 
ท่านมีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการสอนตลอดจนปรับปรุงการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
นั้นส าเร็จลุล่วงอย่างรวดเร็ว (0.694) ท่านมีความสามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ 
ตามเป้าหมายภายใตค้  าแนะน าท่ีเหมาะสม สามารถบอกปัญหาและอุปสรรคในการท างาน ตลอดจน
สามารถแกปั้ญหาเบ้ืองตน้ไดด้ว้ยตนเอง (0.655) มีการแสดงออกวา่ตอ้งการท างานให้ดีข้ึน (0.650) 
ระดบัผลการปฏิบติังานดา้นการเอาใจใส่ในการท างาน ท่านท าอยา่งกระตือรือร้นสม ่าเสมอ (0.649) 
ตามล าดับ ซ่ึงเดิมตัวแปรน้ี มีจ  านวน 6 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 6 ข้อ แต่มีตัวแปร 2 ตัว  
หรือขอ้ค าถาม 2 ขอ้ มีความสัมพนัธ์กบัองค์ประกอบน้ีมากกวา่องค์ประกอบเดิม แต่องคป์ระกอบ
ใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น ผูว้ิจยัตั้งช่ือให้ตวัแปรองคป์ระกอบ
ใหม่น้ีวา่ ดา้นผลการปฏิบติังาน (PER1) 
 องค์ประกอบท่ี 2 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 5 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ  
เป็นข้อค าถามจากตัวแปรด้านคุณภาพของงาน ทั้ ง 5 ข้อ โดยสามารถเรียงล าดับตัวแปรตาม 
ค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) จากมากไปหาน้อยได้ ดงัน้ี ท่านมีการประยุกต์ใช้ส่ิงท่ี
เรียนรู้หรือประสบการณ์ใหม่ ๆ มาใช้ในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (0.776) ท่านสามารถ
ถ่ายทอดความรู้ และประสบการณ์ท่ีมีให้กบับุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน (0.745) 
ท่านปฏิบติังานท่ีได้รับมอบถูกต้องตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้(0.730) ท่านให้ค  าปรึกษาผูอ่ื้น 
ใหเ้ขา้ใจถึงวธีิการและเทคนิคการท างานและขั้นตอนการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายการใชท้รัพยากร 
ตลอดจนการใช้อุปกรณ์และเคร่ืองมือได้ (0.723) ท่านให้ความร่วมมือกับองค์การในการแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนได ้(0.606) ตามล าดบั ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 7 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 
7 ข้อ แต่มีตัวแปร 2 ตัว หรือข้อค าถาม 2 ข้อ มีความสัมพันธ์กับองค์ประกอบอ่ืนมากกว่า
องคป์ระกอบเดิม แต่องคป์ระกอบใหม่ยงัคง มีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมทั้งหมด ดงันั้น ผูว้จิยัตั้ง
ช่ือใหต้วัแปรองคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นคุณภาพของงาน (PER2) 
 องค์ประกอบท่ี 3 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 4 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ  
เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน ทั้ง 4 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัตวัแปร
ตามค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) จากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี ผลลัพธ์ของงานท่ี 
ปฏิบติัได ้(เปรียบเทียบกบัผลงานเป้าหมายท่ีก าหนดไว)้ (0.794) ท่านสามารถท างานให้มีคุณภาพ
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และปริมาณผลงานท่ีออกมา (เปรียบเทียบกับค าสั่งท่ีได้รับมอบหมาย) (0.730) ท่านส่งผลงาน 
ท่ีนอกเหนือจากภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามเวลาท่ีก าหนดไว ้(พิจารณาจากเวลาท่ีใช้ในการ
ท างานเปรียบเทียบกบัเวลาท่ีก าหนดไว ้(0.715) ท่านมีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับงานท่ีได้รับ
มอบหมาย รวมทั้งรู้ถึงวิธีการและขั้นตอนในการปฏิบติังาน (0.619) ตามล าดบั ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี  
มีจ านวน 4 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 4 ขอ้ ซ่ึงองค์ประกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถาม
เดิมทั้งหมด ดงันั้น ผูว้ิจยัตั้งช่ือให้ตวัแปรองค์ประกอบใหม่น้ีว่า ด้านความสามารถเก่ียวกบังาน 
(PER3) 
 ข้อสังเกตท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ด้วยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลบนพื้นฐาน
ตามบริบทของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย พบว่า  
ตวัแปรสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ มีองค์ประกอบย่อย จ านวน 2 องค์ประกอบเท่าเดิม ขอ้ค าถาม 
ในแต่ละองค์ประกอบย่อยอาจอยู่องค์ประกอบเดิม และบางองค์ประกอบมีการสลับและ
เปล่ียนแปลงไปอยู่องค์ประกอบใหม่ เพราะการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติส าหรับวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว  (Multivariate Analysis 
Techniques) (เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2549) เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหลาย ๆ 
ตวั เพื่อคน้หาวา่ ตวัแปรสามารถรวมกลุ่มกนัไดห้รือไม่ ซ่ึงจะกลายเป็นองคป์ระกอบเดียวกนั (Mary 
Ann Coughlin and William Knight, 2007) โดยรวมตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไวใ้นกลุ่มเดียวกนั 
ถือเป็นตวัแปรใหม่หรือองค์ประกอบใหม่ข้ึนมา (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) ซ่ึงอาจมีการเพิ่มข้ึน 
หรือลดจ านวนตัวแปรแตกต่างไปจากเดิมได้ โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกันจะมี
ความสัมพนัธ์กนั โดยความสัมพนัธ์อาจเป็นบวกหรือลบก็ได ้ส่วนตวัแปรท่ีอยูค่นละองคป์ระกอบ
จะไม่มีความสัมพันธ์กันหรือสัมพนัธ์กันน้อย และองค์ประกอบหน่ึง ๆ จะแทนตัวแปรแฝง  
อนัเป็นคุณลกัษณะท่ีผูว้จิยัตอ้งการศึกษา (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2554) 
 นอกจากน้ีผลการตรวจสอบขอ้มูลวา่ มีความเหมาะสมในการน ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
พบว่า ค่าสถิติ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) เท่ากบั 0.969 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.800 แสดงว่า ตวัแปร 
แต่ละตวัสามารถท านายไดด้ว้ยตวัแปรอ่ืนหรือขอ้มูลท่ีมีอยู่เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องค์ประกอบ 
ดีมาก เน่ืองจากมีค่ามาก (เข้าใกล้ 1.00) และค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity เท่ากับ 0.000  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนัสามารถนาไปวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้
 สรุปไดว้่า ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) ตวัแปรผลการปฏิบติังาน 
(PER) มี 3 องค์ประกอบ ซ่ึงสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ทั้ ง 3 องค์ประกอบ ได้แก่  
ดา้นประสิทธิผลของงาน (PER1) ดา้นคุณภาพของงาน (PER2) ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน (PER3) 
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1.4 ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ตวัแปรผลการด าเนินงานของธุรกิจ ท่ีไดจ้าก
การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) มี 4 ตัวแปร ประกอบด้วย ด้านการเงิน (Op1)  
ด้านลูกค้า  (op2)  ด้านกระบวนการภายใน (op3)  ด้านการเรียนรู้และพัฒนา (op4) ผลจาก 
การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) ตวัแปรผลการด าเนินงานของธุรกิจ สามารถแสดงได ้
ดงัตารางท่ี 4.33 
 
ตารางที ่4.33 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจตวัแปรผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) 
 

ผลการด าเนินงานของธุรกจิ (OPE) 
องค์ประกอบ 

1 2 3 4 

ด้านการเงิน (OPE1)     
การบริหารจดัการองคก์ารของท่าน ช่วยใหบุ้คลากรส่วนใหญ่ 
มีรายไดแ้ละยอดขายเพิ่มข้ึน 

0.771    

องคก์ารของท่านมีผลประกอบการก าไรเพิ่มข้ึนในทุกปี 0.748    
การควบคุมตน้ทุนภายในองคก์ารของท่านมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน 

0.726    

องคก์ารของท่านมีการก าหนดเกณฑก์ารจดัสรรรายไดแ้ละ
ผลประโยชน์แก่บุคลกรอยา่งเป็นธรรม 

0.671    

องคก์ารของท่านมีการบริหารจดัการใชท้รัพยากรท่ีมี
ประสิทธิภาพท าใหมี้ผลก าไรเพิ่มมากข้ึน 

0.666    

องคก์ารของท่านไดรั้บส่วนแบ่งทางการตลาดเพิ่มมากข้ึน 0.545    
ด้านลูกค้า (OPE2)     
องคก์ารของท่านมีความสามารถในการหาช่องทางกระจาย
สินคา้เขา้ถึงลูกคา้รายใหม่ได ้

 0.726   

องคก์ารของท่านมีการวางแผน และก าหนดกิจกรรมทางการ
ตลาดอยา่งต่อเน่ืองทุกปี 

 0.712   

ลูกคา้กลบัมาซ้ือสินคา้และบริการของท่านซ ้ าและจงรักภกัดีต่อ
สินคา้ของกลุ่ม 

 0.677   

องคก์ารของท่านมีกระบวนการบริหารจดัการการผลิตท่ี
รวดเร็วตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้กวา่คู่แข่ง 

 0.672   
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ตารางที ่4.33 (ต่อ) 
 

ผลการด าเนินงานของธุรกจิ (OPE) 
องค์ประกอบ 

1 2 3 4 

ด้านลูกค้า (OPE2)     
ลูกคา้มีความพึงพอใจในสินคา้และบริการของท่านเพิ่มมากข้ึน  0.526   
ด้านกระบวนการภายใน (OPE3)     
องคก์ารของท่านสามารถผลิตสินคา้หรือบริการรูปแบบใหม่ ๆ 
มีคุณภาพ ท่ีสร้างความแตกต่างและเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริโภค 

  0.778  

องคก์ารของท่านมีการผลิตสินคา้หรือบริการท่ีหลากหลาย
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เพิ่มมากข้ึน 

  0.753  

องคก์ารของท่านมีความสามารถในการผลิตโดยใชท้รัพยากร/
ปัจจยัการผลิตท่ีมีอยู ่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  0.712  

การติดต่อส่ือสารระหวา่งแผนกงานภายในองคก์ารของท่านมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

  0.610  

องคก์ารของท่านมีกระบวนการและระบบการผลิตท่ีดี และ
สามารถน าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีได ้

  0.574  

ด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต (OPE4)     
บุคลากรในองคก์ารของท่านมีความพึงพอใจโดยดูจากการ 
มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ และกิจกรรมอยา่งต่อเน่ือง 

   0.824 

บุคลากรในองคก์ารของท่านมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะ
ในการบริหารจดัการเพิ่มข้ึน 

   0.782 

องคก์ารท่านสามารถลดตน้ทุนในการด าเนินงานกิจกรรมต่าง ๆ  ได ้    0.709 
องคก์ารของท่านมีโครงสร้าง และกระบวนการบริหารจดัการท่ี
มีประสิทธิภาพ สามารถลดความผดิพลาดและความสูญเสียใน
กระบวนการผลิตได ้

   0.694 

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.965 Bartlett’s Test of Sphericity = 0.000 
 
 จากตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า ผลการด าเนินงาน 
ของธุรกิจ (OPE) แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
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 องค์ประกอบท่ี 1 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน  6 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 6 ข้อ  
เป็นข้อค าถามจากตัวแปรด้านการเงิน จ านวน 4 ข้อ และเป็นข้อค าถามจากตัวแปรด้านลูกค้า  
จ านวน 1 ข้อ โดยสามารถเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  
จากมากไปหานอ้ยได้ ดงัน้ี การบริหารจดัการองค์การของท่าน ช่วยให้บุคลากรส่วนใหญ่มีรายได้
และยอดขายเพิ่มข้ึน (0.771) องค์การของท่านมีผลประกอบการก าไรเพิ่มข้ึนในทุกปี (0.748)  
การควบคุมตน้ทุนภายในองค์การของท่านมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (0.726) องค์การของท่านมีการ
ก าหนดเกณฑ์การจดัสรรรายไดแ้ละผลประโยชน์แก่บุคลกรอย่างเป็นธรรม (0.671) องค์การของ
ท่านมีการบริหารจดัการใชท้รัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพท าให้มีผลก าไรเพิ่มมากข้ึน (0.666) องคก์าร 
ของท่านไดรั้บส่วนแบ่งทางการตลาดเพิ่มมากข้ึน (0.545) ตามล าดบั ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 5 ตวั 
หรือขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ แต่มีตวัแปร 1 ตวั หรือขอ้ค าถาม 1 ขอ้ มีความสัมพนัธ์กบัองคป์ระกอบ
น้ีมากกวา่องคป์ระกอบเดิม แต่องคป์ระกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมเป็นส่วนใหญ่ 
ดงันั้น ผูว้จิยัตั้งช่ือใหต้วัแปรองคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นการเงิน (OPE1) 
 องค์ประกอบท่ี 2 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน  5 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ  
เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นลูกคา้ จ านวน 4 ขอ้ และเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นกระบวนการ
ภายใน จ านวน 1 ขอ้ โดยสามารถเรียงล าดบัตวัแปรตามค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) 
จากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี องค์การของท่านมีความสามารถในการหาช่องทางกระจายสินค้า 
เขา้ถึงลูกคา้รายใหม่ได ้(0.726) องค์การของท่านมีการวางแผนและก าหนดกิจกรรมทางการตลาด
อย่างต่อเน่ืองทุกปี (0.712) ลูกคา้กลบัมาซ้ือสินคา้และบริการของท่านซ ้ าและจงรักภกัดีต่อสินคา้
ของกลุ่ม (0.667) องค์การของท่านมีกระบวนการบริหารจดัการการผลิตท่ีรวดเร็ว ตอบสนอง 
ความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้กวา่คู่แข่ง (0.672) ลูกคา้มีความพึงพอใจในสินคา้และบริการของท่าน
เพิ่มมากข้ึน (0.526) ตามล าดับ ซ่ึงเดิมตัวแปรน้ี มีจ  านวน 5 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ  
แต่มีตวัแปร 1 ตวั หรือขอ้ค าถาม 1 ขอ้ มีความสัมพนัธ์สลบัและแลกเปล่ียนกนักบัองคป์ระกอบน้ี 
จึงท าให้องค์ประกอบน้ีมีจ านวน 5 ตัวแปร หรือ ข้อค าถาม 5 ข้อเหมือนองค์ประกอบเดิม  
แต่องค์ประกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถามเดิมเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น ผูว้ิจยัตั้ งช่ือให ้
ตวัแปรองคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นการเงิน (OPE2) 
 องค์ประกอบท่ี  3 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 5 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ  
เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรด้านกระบวนการภายใน ทั้ง 5 ข้อ โดยสามารถเรียงล าดบัตวัแปรตาม 
ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) จากมากไปหาน้อยได้ ดงัน้ี องค์การของท่านสามารถ 
ผลิตสินคา้หรือบริการรูปแบบใหม่ ๆ มีคุณภาพ ท่ีสร้างความแตกต่างและเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริโภค 
(0.778) องค์การของท่านมีการผลิตสินคา้หรือบริการท่ีหลากหลาย ตอบสนองความตอ้งการของ
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ลูกคา้เพิ่มมากข้ึน (0.753) องค์การของท่านมีความสามารถในการผลิตโดยใช้ทรัพยากร/ปัจจยั 
การผลิตท่ีมีอยู ่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (0.712) การติดต่อส่ือสารระหวา่งแผนกงานภายในองคก์าร
ของท่านมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (0.710) องค์การของท่านมีกระบวนการและระบบการผลิตท่ีดี  
และสามารถน าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีได้ (0.574) ตามล าดบั ซ่ึงเดิมตวัแปรน้ี มีจ  านวน 5 ตวั  
หรือขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ แต่องค์ประกอบใหม่ยงัคงมีตวัแปรเดิมหรือข้อค าถามเดิมทั้งหมด 
ดงันั้น ผูว้จิยัตั้งช่ือใหต้วัแปรองคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นกระบวนการภายใน (OPE3) 
 องค์ประกอบท่ี  4 ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน  4 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ  
เป็นข้อค าถามจากตวัแปรด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต ทั้ง 4 ข้อ โดยสามารถเรียงล าดับ 
ตวัแปรตามค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) จากมากไปหาน้อยได้ ดังน้ี บุคลากรใน
องค์การของท่านมีความพึงพอใจ โดยดูจากการมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการและกิจกรรม 
อยา่งต่อเน่ือง (0.824) บุคลากรในองคก์ารของท่านมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการบริหาร
จดัการเพิ่มข้ึน (0.782) องคก์ารท่านสามารถลดตน้ทุนในการด าเนินงานกิจกรรมต่าง ๆ ได ้(0.709) 
องค์การของท่านมีโครงสร้างและกระบวนการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถลด 
ความผิดพลาดและความสูญเสียในกระบวนการผลิตได้  (0.694) ตามล าดับ ซ่ึงเดิมตัวแปรน้ี  
มีจ านวน 4 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 4 ขอ้ แต่องคป์ระกอบใหม่ยงัคง มีตวัแปรเดิมหรือขอ้ค าถาม
เดิมทั้งหมด ดงันั้น ผูว้จิยัตั้งช่ือใหต้วัแปรองคป์ระกอบใหม่น้ีวา่ ดา้นการเรียนรู้และการเจริญเติบโต 
(OPE4) 
 ข้อสังเกตท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ด้วยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลบนพื้นฐาน
ตามบริบทของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย พบว่า  
ตวัแปรสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ มีองค์ประกอบย่อย จ านวน 2 องค์ประกอบเท่าเดิม ขอ้ค าถาม 
ในแต่ละองค์ประกอบย่อยอาจอยู่องค์ประกอบเดิม และบางองค์ประกอบมีการสลับและ
เปล่ียนแปลงไปอยู่องค์ประกอบใหม่ เพราะการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติส าหรับวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว  (Multivariate Analysis 
Techniques) (เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2549) เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหลาย ๆ 
ตวั เพื่อคน้หาวา่ ตวัแปรสามารถรวมกลุ่มกนัไดห้รือไม่ ซ่ึงจะกลายเป็นองคป์ระกอบเดียวกนั (Mary 
Ann Coughlin and William Knight, 2007) โดยรวมตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไวใ้นกลุ่มเดียวกนั 
ถือเป็นตวัแปรใหม่หรือองค์ประกอบใหม่ข้ึนมา (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) ซ่ึงอาจมีการเพิ่มข้ึน 
หรือลดจ านวนตัวแปรแตกต่างไปจากเดิมได้ โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกันจะมี
ความสัมพนัธ์กนั โดยความสัมพนัธ์อาจเป็นบวกหรือลบก็ได ้ส่วนตวัแปรท่ีอยูค่นละองคป์ระกอบ
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จะไม่มีความสัมพันธ์กันหรือสัมพนัธ์กันน้อย และองค์ประกอบหน่ึง ๆ จะแทนตัวแปรแฝง  
อนัเป็นคุณลกัษณะท่ีผูว้จิยัตอ้งการศึกษา (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2554) 
 นอกจากน้ี ผลการตรวจสอบข้อมูลว่า  มีความเหมาะสมในการน ามาวิ เคราะห์
องค์ประกอบ พบว่า ค่าสถิติ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) เท่ากับ 0.965 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.800  
แสดงวา่ ตวัแปรแต่ละตวัสามารถท านายไดด้ว้ยตวัแปรอ่ืน หรือขอ้มูลท่ีมีอยูเ่หมาะสมท่ีจะวิเคราะห์
องค์ประกอบดีมาก เน่ืองจากมีค่ามาก (เข้าใกล้ 1.00) และค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนัสามารถนาไปวิเคราะห์
องคป์ระกอบได ้
 สรุปไดว้า่ ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (EFA) ตวัแปรผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจ (OPE) มี 4 องค์ประกอบ ซ่ึงสามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบไดท้ั้ง 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านการเงิน (OPE1) ด้านลูกคา้ (OPE2) ด้านกระบวนการภายใน (OPE3) ด้านการเรียนรู้ 
และพฒันา (OPE4) 
 ผูว้ิจยัได้ก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร รวมถึงก าหนดความหมายของสัญลกัษณ์ 
ตวัแปรแต่ละตวั เพื่อให้ตวัแปรในแต่ละองคป์ระกอบมีความครอบคลุมตวัแปรทั้งหมด และเพื่อให้
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีความเข้าใจตรงกนัเก่ียวกบัสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใช้ในการวิจยั 
คร้ังน้ี ผูว้จิยัจึงตั้งช่ือใหโ้มเดลใหม่น้ีวา่ OAP Model หรือ Over All Performance Model 
 
ตารางที ่4.34 สัญลกัษณ์และความหมายของสัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปร PAY-P Model 
 

สัญลกัษณ์ ความหมาย 
OAP Over All Performance Model 
MAN กระบวนการจดัการ 
MAN1 ดา้นการวางแผน 
MAN2 ดา้นการควบคุม 
MAN3 ดา้นการน า 
MAN4 ดา้นการจดัองคก์าร 
QWL คุณภาพชีวติในการท างาน 
QWL1 ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 
QWL2 ดา้นความสมดุลในชีวติงานและครอบครัว 
QWL3 ดา้นการพฒันาความสามารถ และสร้างความกา้วหนา้ 
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ตารางที ่4.34 (ต่อ) 
 

สัญลกัษณ์ ความหมาย 
QWL4 ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน 
QWL5 ดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียุติธรรม 
PER ผลการปฏิบติังาน 
PER1 ดา้นประสิทธิผลของงาน 
PER2 ดา้นคุณภาพของงาน 
PER3 ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน 
OPE ผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
OPE1 ดา้นการเงิน 
OPE2 ดา้นลูกคา้ 
OPE3 ดา้นกระบวนการภายใน 
OPE4 ดา้นการเรียนรู้และพฒันา 

 
 2. ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรสังเกตได้ของ OAP-Model 
 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานตวัแปรสังเกตได ้มีวตัถุประสงค์ เพื่อตรวจสอบการแจกแจง
ปกติของตวัแปรเดียว ซ่ึงเป็นขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการตรวจสอบขอ้มูลก่อนการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดว้ยโปรแกรมลิสเรล เน่ืองจากการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรจะท าให้นกัวิจยั ทราบว่า 
ลักษณะการแจกแจงของตวัแปรเป็นแบบใด โดยผูว้ิจ ัยได้ท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติพรรณนา  
ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าเบ ้(Skewness) ความโด่ง 
(Kurtosis) เพื่อท าใหส้ามารถสรุปไดว้า่ ตวัแปรในการวิจยัแต่ละตวัวา่มีการแจกแจงแบบปกติหรือไม่ 
อยา่งไร (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) โดยการตรวจสอบการแจกแจงปกติตวัแปรเดียว นิยมตรวจสอบ
โดยพิจารณาจากค่าเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ , 2554)  
ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงเป็นตวัแปรบ่งช้ีตวัแปรแฝง (Latent Variable) 
จ  านวน 4 องค์ประกอบ และ 16 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ กระบวนการจัดการ ประกอบด้วย  
ด้านการวางแผน (MAN1) ด้านการควบคุม (MAN2) ด้านการน า (MAN3) ด้านการจดัองค์การ 
(MAN4) คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย (QWL1)  
ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว  (QWL2)  ด้านการพัฒนาความสามารถและ 
สร้างความก้าวหน้า (QWL3) ด้านความเป็นประชาธิปไตย ในการท างาน (QWL4) ด้านการให้ 



210 

ส่ิงตอบแทนท่ียติุธรรม (QWL5) ผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ดา้นประสิทธิผลของงาน (PER1) 
ดา้นคุณภาพของงาน (PER2) ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน (PER3) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
ประกอบดว้ย ดา้นการเงิน (OPE1) ดา้นลูกคา้ (OPE2) ดา้นกระบวนการ ภายใน (OPE3) ดา้นการ
เรียนรู้และพฒันา (OPE4) ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรสังเกตได้ของ OAP Model 
ดงักล่าวสามารถแสดงไดด้งัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.35 ค่าสถิติพรรณนาลกัษณะของตวัแปรของ OAP Model 
 

ตัวแปร X̅ S.D. แปลผล Skewness Kurtosis MIN MAX 
MAN1 3.929 0.761 มาก -0.541 -0.115 1.200 5.000 
MAN2 3.887 0.744 มาก -0.580 0.176 1.200 5.000 
MAN3 3.876 0.796 มาก -0.711 0.273 1.250 5.000 
MAN4 3.860 0.894 มาก -0.654 0.127 1.000 5.000 
QWL1 3.952 0.779 มาก -0.638 0.120 1.000 5.000 
QWL2 3.739 0.821 มาก -0.448 -0.084 1.000 5.000 
QWL3 3.835 0.751 มาก -0.480 -0.205 1.200 5.000 
QWL4 3.861 0.711 มาก -0.417 -0.517 2.000 5.000 
QWL5 3.651 0.868 มาก -0.573 0.175 1.000 5.000 
PER1 3.884 0.709 มาก -0.683 0.357 1.000 5.000 
PER2 3.955 0.699 มาก -0.625 0.689 1.000 5.000 
PER3 3.880 0.718 มาก -0.593 0.343 1.250 5.000 
OPE1 3.722 0.738 มาก -0.566 0.338 1.000 5.000 
OPE2 3.757 0.799 มาก -0.675 0.331 1.000 5.000 
OPE3 3.759 0.760 มาก -0.560 0.315 1.000 5.000 
OPE4 3.721 0.783 มาก -0.399 0.023 1.000 5.000 

 
 จากตารางท่ี 4.35 แสดงการวิเคราะห์ค่าสถิติพรรณนาลกัษณะของตวัแปรสังเกตได ้พบวา่ 
ตวัแปรสังเกตไดส่้วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยูใ่น ระดบัปานมาก (X  = 3.651 ถึง 3.955) ค่าเฉล่ียดงักล่าว 
แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่า กระบวนการจดัการ ประกอบด้วย ด้านการ
วางแผน (MAN1) ด้านการควบคุม (MAN2) ด้านการน า (MAN3) ด้านการจดัองค์การ (MAN4) 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (QWL1) ดา้นความสมดุล
ในชีวิตงานและครอบครัว (QWL2) ดา้นการพฒันาความสามารถ และสร้างความกา้วหนา้ (QWL3) 
ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (QWL4) ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (QWL5)  
ผลการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ด้านประสิทธิผลของงาน (PER1) ด้านคุณภาพของงาน (PER2) 
ด้านความสามารถเก่ียวกบังาน (PER3) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ ประกอบด้วย ด้านการเงิน 
(OPE1) ด้านลูกคา้ (OPE2) ด้านกระบวนการ ภายใน (OPE3) ด้านการเรียนรู้และพฒันา (OPE4)  
อยูใ่นระดบัสูง และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยูร่ะหวา่ง 0.711 ถึง 0.894 แสดงให้เห็นวา่ 
ขอ้มูลมีการกระจายอยูใ่กลก้บัค่าเฉล่ีย เน่ืองจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดงักล่าวมีค่าไม่เกิน 1.00 
 เม่ือพิจารณาค่าความเบ ้(Skewness) หรือความไม่สมมาตรของการแจกแจงในภาพรวม 
พบว่า ตวัแปรทั้งหมดมีการแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้าย (ค่าความเบเ้ป็นลบ) ทั้ง 16 ตวั แสดงว่า  
ขอ้มูลของตวัแปรดงักล่าว มีค่าคะแนนสูงกวา่ค่าเฉล่ีย โดยมีค่าความเบอ้ยูร่ะหวา่ง -0.399 ถึง -0.711 
เม่ือพิจารณาค่าความโด่ง (Kurtosis) หรือความสูงของการแจกแจง พบว่า ตัวแปรท่ีมีอยู่ใน
แบบจ าลองทั้ งหมดมีค่าความโด่งต ่ากว่าปกติ (Platy Kurtic) จ  านวน 4 ตัวแปร ประกอบด้วย 
กระบวนการจดัการ ด้านการวางแผน (MAN1) และคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุล 
ในชีวิตงานและครอบครัว (QWL2) ดา้นการพฒันาความสามารถ และสร้างความกา้วหนา้ (QWL3) 
ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (QWL4) โดยค่าความโด่งท่ีค านวณได้จะน้อยกว่า 
ศูนย์หรือมีค่าเป็นลบ โดยค่าอยู่ระหว่าง -0.084 ถึง -0.517 แสดงว่า ขอ้มูลของตวัแปรสังเกตได้ 
ดังกล่าวมีการกระจายข้อมูลในลักษณะค่อนข้างป้านหรือโค้งเล็กน้อย หรือมีการกระจายของ 
ข้อมูลมาก ส่วนตวัแปรอีก 12 ตวั ประกอบด้วย กระบวนการจดัการด้านการควบคุม (MAN2)  
ดา้นการน า (MAN3) ดา้นการจดัองคก์าร (MAN4) คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างาน
ท่ีปลอดภยั (QWL1) ดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียติุธรรม (QWL5) ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผล
ของงาน (PER1) ดา้นคุณภาพของงาน (PER2) ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน (PER3) และผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจด้านการเงิน (OPE1) ด้านลูกค้า (OPE2) ด้านกระบวนการภายใน (OPE3)  
ด้านการเรียนรู้และพฒันา (OPE4) ท่ีค  านวณได้จะมากกว่าศูนย์หรือมีค่าเป็นบวกมีค่าความโด่ง 
เท่ากบั 0.023 ถึง 0.689 แสดงวา่ ขอ้มูลของตวัแปรสังเกตไดด้งักล่าว มีการกระจายขอ้มูลในลกัษณะ
สูงกว่าโค้งปกติหรือมีการกระจายของข้อมูลน้อย แต่อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาค่าความเบ ้
และความโด่ง พบวา่ ค่าความเบแ้ละความโด่ง มีความแตกต่างจากศูนยเ์พียงเล็กนอ้ย แต่เขา้ใกลศู้นย ์
จึงถือได้ว่า ตวัแปรสังเกตได้ทั้ ง 16 ตัว มีการแจกแจง เป็นแบบโค้งปกติ จึงมีความเหมาะสม  
ท่ีจะน าไปวเิคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้างได ้
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 3. ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของ OAP Model 
 ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตไดโ้ดยพิจารณา 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)  ท าให้ได ้
เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได ้เพื่อตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์
โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง เน่ืองจากขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีส าคญัของการวิเคราะห์องคป์ระกอบ คือ 
ตวัแปรตอ้งมีความสัมพนัธ์กนั เพื่อวตัถุประสงคห์ลกัของการวเิคราะห์องคป์ระกอบในการรวมกลุ่ม
ของตวัแปรท่ีสัมพนัธ์กนั ซ่ึงการตรวจสอบวา่ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัมากหรือไม่ ผูว้จิยัใชค้่าสถิติ
ทดสอบ 2 ค่า คือ Kaiser-Mayer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) และสถิติ Bartlett’s 
Test of Sphericity เพื่อทดสอบวา่ตวัแปรสังเกตไดท้ั้งหมดเป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) 
หรือไม่ (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2554) ผลการวเิคราะห์สามารถน าเสนอได ้ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.36 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหวา่งตวัแปรสังเกตไดข้อง OAP Model 
 

 MAN1 MAN2 MAN3 MAN4 QWL1 QWL2 QWL3 QWL4 QWL5 PER1 PER2 PER3 OPE1 OPE2 OPE3 OPE4 
MAN1 1.000                
MAN2 .795** 1.000               
MAN3 .803** .832** 1.000              
MAN4 .799** .773** .787** 1.000             
QWL1 .656** .749** .718** .664** 1.000            
QWL2 .462** .562** .555** .531** .629** 1.000           
QWL3 .622** .685** .701** .643** .617** .623** 1.000          
QWL4 .580** .638** .627** .589** .643** .643** .741** 1.000         
QWL5 .512** .598** .582** .553** .558** .589** .690** .648** 1.000        
PER1 .635** .687** .675** .627** .673** .561** .633** .681** .581** 1.000       
PER2 .608** .643** .626** .601** .610** .498** .590** .632** .491** .796** 1.000      
PER3 .563** .624** .606** .545** .622** .521** .562** .642** .495** .808** .805** 1.000     
OPE1 .633** .678** .679** .646** .636** .528** .655** .580** .662** .702** .676** .659** 1.000    
OPE2 .594** .666** .663** .586** .669** .595** .599** .566** .584** .742** .700** .713** .831** 1.000   
OPE3 .601** .628** .628** .575** .608** .521** .574** .584** .609** .709** .714** .674** .767** .811** 1.000  
OPE4 .519** .588** .554** .526** .604** .508** .537** .566** .569** .644** .595** .609** .706** .714** .736** 1.000 
Bartlett’s Test of Sphericity = 35339.126, df = 120, p = 0.000, KMO = 0.959; p < 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหว่าง 
ตวัแปรสังเกตได้ 16 ตวัแปร พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้งหมด 120 คู่ ซ่ึงเป็นตวัแปร
สังเกตได้ทั้ งหมด มีความสัมพันธ์กันและความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกัน  
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นความสัมพันธ์ทางบวก มีขนาดของ
ความสัมพนัธ์หรือค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.462 ถึง 0.832 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้ท่ีใชว้ดัตวัแฝงเดียวกนั 
พบวา่ ตวัแปรสังเกตไดทุ้กคู่ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั (ทางบวก) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 โดยตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีระดบัความสัมพนัธ์กนัอยูใ่น ระดบัปานกลาง (0.5 < r < 0.8) 
จ  านวน 56 คู่  และตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีความสัมพันธ์กันในระดับต ่ า  (0.5 > r)  จ  านวน 1 คู่   
ตวัแปรสังเกตไดคู้่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุด คือ กระบวนการจดัการดา้นการควบคุม (MAN2) 
กบักระบวนการจดัการดา้นการน า (MAN3) (r = 0.832) ส่วนตวัแปรคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุด 
คือ กระบวนการจดัการดา้นการวางแผน (MAN1) กบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุล 
ในชีวติงานและครอบครัว (QWL2) (r = 0.462) 
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได้ท่ีใช้วดัตวัแฝงต่างกนั 
พบวา่ ตวัแปรสังเกตไดทุ้กคู่ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั (ทางบวก) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 โดยตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (0.5 < r < 0.8) จ  านวน  
10 คู่  และตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีความสัมพันธ์กันในระดับต ่ า (0.5 > r) จ  านวน 63 คู่ โดยคู่ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุด คือ ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลของงาน (PER1) กบัคุณภาพชีวิต 
ในการท างานด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (QWL4) (r = 0.681) ส่วนตวัแปรคู่ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัต ่าท่ีสุด คือ ผลการปฏิบติังานด้านคุณภาพของงาน (PER2) กบัคุณภาพชีวิตใน 
การท างานดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียติุธรรม (QWL5) (r = 0.491) 
 แต่อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดทุ้กคู่ 
ในภาพรวม พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตไดทุ้กคู่ส่วนใหญ่ มีค่าไม่เกิน 
0.80 ความสัมพนัธ์ดงักล่าวแสดงให้เห็นว่า ตวัแปรสังเกตได้มีระดบัความสัมพนัธ์ไม่สูงมากนัก  
ไม่เกิดปัญหา Multicollineartiry และตวัแปรสังเกตได้ทั้งหมดอยู่บนองค์ประกอบร่วมกนั ดงันั้น  
มีความเหมาะสมท่ีจะน าไปวเิคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 
 เ ม่ื อพิ จารณาค่ าส ถิ ติ  Bartlett’ s Test of Sphericity Chi-Square พบว่า  มีค่ า เท่ ากับ 
35339.126, df = 120, p = 0.000 แสดงวา่ เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์ 
(Indentity Matrix) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัอย่างเพียงพอ 
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ท่ีสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ Kaiser-Mayer-Olkin 
(KMO) ซ่ึงมีค่าใกล ้1 (0.959) แสดงใหเ้ห็นวา่ ตวัแปรสังเกตไดมี้ความสัมพนัธ์กนั มีความเหมาะสม
ในการน าไปใช้ในการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
ต่อไป เน่ืองจากค่าดชันี มีค่า 0.80 ข้ึนไป แสดงวา่ ขอ้มูลเหมาะสมท่ีจะท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
(Factor Analysis) ดีมาก (Hair et al., 2006) 
 4. ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัด (Construct Validity) ของ 
OAP Model 
 ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและถูกต้องของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างด้วยการพิจารณา  
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ และค่า R2 เพื่อตรวจสอบความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ี ซ่ึงสามารถน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ กระบวนการจดัการ (MAN) คุณภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) ผลการปฏิบัติงาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ของ OAP Model 
ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

4.1 กระบวนการจัดการ (MAN)  ของ OAP Model ตัวแปรขององค์ประกอบ 
กระบวนการจดัการ (MAN) มี 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผน (MAN1) ดา้นการควบคุม 
(MAN2) ดา้นการน า (MAN3) ดา้นการจดัองคก์าร (MAN4) ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์
ระหวา่งองคป์ระกอบทั้ง 4 องคป์ระกอบของกระบวนการจดัการ ทั้ง 6 คู่ พบวา่ ค่าสหสัมพนัธ์ของ
ตวัแปรสังเกตได ้แตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 ทั้ง 6 คู่มีค่าความสัมพนัธ์
กนัในระดบัปานกลางและสูง มีค่าระหวา่ง 0.773 ถึง 0.832 ผลการวเิคราะห์เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ดว้ย 
Bartlett’s Test of Sphericity ได้ค่ า  Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square =  1218.631, df =  6,  
p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่ เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ไม่ใช่ เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix)  และตัวแปร 
มีความสัมพนัธ์กนัมากพอท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้และค่าดชันี Kaiser-Mayer-
Olkin (KMO) = 0.863 แสดงวา่ ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้
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ตารางที่ 4.37 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดข้อง
โมเดลการวดักระบวนการจดัการ (MAN) ของ OAP Model 

 

กระบวนการจัดการ (MAN) MAN1 MAN2 MAN3 MAN4 
MAN1 1.000    
MAN2 0.795** 1.000   
MAN3 0.803** 0.832** 1.000  
MAN4 0.799** 0.773** 0.78/** 1.000 
MEAN 3.928 3.877 3.875 3.860 
S.D. 0.760 0.743 0.796 0.894 
Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 1218.631, df = 6, p = 0.000, KMO = 0.836 

 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 0.12, df = 1, p = 0.72609, RMSEA = 
0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดักระบวนการจดัการ (MAN) ของ 
OAP Model มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อย  
พบว่า  ตัวแปรมีน ้ าหนักความส าคัญในการบ่ง ช้ีกระบวนการจัดการ ทั้ งหมด 4 ตัวแปร  
ซ่ึงเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย  คือ ด้านความรับผิดชอบผูกพนั (MAN3) ด้านการ 
ไดรั้บการยอมรับ (MAN2) ดา้นความยดึมัน่ผูกพนั (MAN1) ดา้นการไดรั้บการยอมรับการตดัสินใจ 
(MAN4) ตามล าดบั โดยมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ 0.92, 0.91, 0.88 และ 0.86 ตามล าดับ 
และมีความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ีกระบวนการจดัการ (MAN) ของ OAP Model ร้อยละ 84, 82, 77 
และ 73 ตามล าดบั ซ่ึงแสดงผลการวเิคราะห์ในภาพประกอบ 4.11 และตารางท่ี 4.38 
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ภาพประกอบ 4.11 โมเดลการวดักระบวนการจดัการ (MAN) ของ OAP Model 
 
ตารางที่ 4.38 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดักระบวนการจัดการ  (ค่าน ้ าหนัก

องคป์ระกอบ ความตรงของตวัแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ
กระบวนการจดัการ) ของ OAP Model 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
MAN1 0.88 0.044 20.04 0.20 0.77 
MAN2 0.91 0.043 21.29 0.32 0.82 
MAN3 0.92 0.042 21.77 0.37 0.84 
MAN4 0.86 0.044 19.25 0.16 0.73 

Chi-Square = 0.12, df = 1, p = 0.72609, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 
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4.2 คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ของ OAP Model ตวัแปรขององค์ประกอบ
คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย 
(QWL1) ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (QWL2) ด้านการพฒันาความสามารถ และ
สร้างความก้าวหน้า (QWL3) ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (QWL4) ด้านการให้ 
ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (QWL5) ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง  
5 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ทั้ง 10 คู่ พบวา่ ค่าสหสัมพนัธ์ ของตวัแปรสังเกตได ้
แตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าความสัมพนัธ์กนัใน ระดบัปานกลาง  
มีค่าระหวา่ง 0.558 ถึง 0.741 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ดว้ย Bartlett’s Test of Sphericity 
ได้ค่า Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 978.779, df = 10, p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตัวแปร 
สังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) และตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัมากพอท่ีจะ
สามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบได้ และค่าดชันี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.880 แสดงวา่ 
ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้
 
ตารางที่ 4.39 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดข้อง 

 โมเดลการวดัคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) ของ OAP Model 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) QWL1 QWL2 QWL3 QWL4 QWL5 
QWL1 1.000     
QWL 2 .629** 1.000    
QWL 3 .617** .623** 1.000   
QWL 4 .642** .643** .741** 1.000  
QWL 5 .558** .589** .690** .648** 1.000 
MEAN 3.952 3.739 3.835 3.860 3.650 
S.D. 0.778 0.820 0.750 0.710 0.868 
Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 978.779, df = 10, p = 0.000, KMO = 0.880 
หมายเหตุ ** p < .01 
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 1.36, df = 3, p = 0.71485, RMSEA = 
0.000, GFI = 1.00, AGFI = 0.99 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 
ของ OAP Model มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบยอ่ย 
พบว่า ตัวแปรมีน ้ าหนัก ความส าคัญในการบ่งช้ี คุณภาพชีวิตในการท างาน  ทั้ ง 5 ตัวแปร  
ซ่ึงเรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (QWL4) 
ดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหน้า (QWL3) ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม 
(QWL5) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (QWL2) ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 
(QWL1) ตามล าดบั โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.99, 0.98, 0.87, 1.00 และ 0.73 ตามล าดบั
และมีความผนัแปรร่วม ของตวับ่งช้ีสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ (BEN) ร้อยละ 0.99, 0.98, 0.87, 1.00 
และ 53 ตามล าดบัซ่ึงแสดงผลการวเิคราะห์ในภาพประกอบ 4.12 และตารางท่ี 4.40 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4.12 โมเดลการวดัคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) ของ OAP Model 
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ตารางที่ 4.40 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน (ค่าน ้ าหนกั
องค์ประกอบความตรงของตวัแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธ์ิคะแนนองค์ประกอบ
คุณภาพชีวติในการท างาน) ของ OAP Model 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
QWL1 0.72 0.049 14.78 0.11 0.52 
QWL 2 0.73 0.049 15.11 0.11 0.54 
QWL 3 0.85 0.045 18.74 0.27 0.73 
QWL 4 0.88 0.046 19.15 0.38 0.77 
QWL 5 0.80 0.048 16.57 0.25 0.64 
Chi-Square = 1.36, df = 3, p = 0.71485, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 0.99 

 
4.3 ผลการปฏิบัติงาน (PER) ของ OAP Model ตวัแปรองคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน 

(PER) มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านประสิทธิผลของงาน (PER1) ด้านคุณภาพของงาน (PER2)  
ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน (PER3) ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ
ทั้ง 3 องคป์ระกอบของผลการปฏิบติังาน (PER) ของ OAP Model รวมทั้ง 3 คู่ พบวา่ ค่าสหสัมพนัธ์
ของตัวแปรสัง เกตได้  แตกต่างจากศูนย์ อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติ ท่ีระดับ  0.01 ทั้ ง  3 คู่   
มีค่าความสัมพนัธ์กันใน ระดับปานกลางถึงสูง มีค่าระหว่าง 0.796 ถึง 0.808 ผลการวิเคราะห์ 
เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ด้วย Bartlett’s Test of Sphericity ได้ค่า Chi-Square = 772.960, df = 3, p = 0.000 
ซ่ึงแตกต่างจากศูนย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใ ช่ เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix)  และตัวแปร 
มีความสัมพนัธ์กนัมากพอท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบไดแ้ละค่าดชันี Kaiser- Mayer-
Olkin (KMO) = 0.764 แสดงวา่ ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้
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ตารางที่ 4.41 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดข้อง 
 โมเดลการวดัผลการปฏิบติังาน (PER) ของ OAP Model 

 

การจ่ายค่าตอบแทน (PCO) PER1 PER2 PER3 
PER1 1.000   
PER2 0.718** 1.000  
PER3 0.657** 0.714** 1.000 
MEAN 3.884 3.954 3.880 
S.D. 0.708 0.699 0.717 
Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 772.960, df = 3, p = 0.000, KMO = 0.764 
หมายเหตุ ** p < .01 
 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 0.04, df = 1, p = 0.83608, RMSEA = 
0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นวา่ โมเดลการวดัผลการปฏิบติังาน (PER) ของ OAP 
Model มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อย ทั้ง 3 คู่ 
พบวา่ ตวัแปรมีน ้ าหนกัความส าคญัในการบ่งช้ีผลการปฏิบติังาน ทั้งหมด 3 ตวัแปร ซ่ึงเรียงล าดบั
ความส าคญัจากมากไปน้อย ด้านความสามารถเก่ียวกบังาน (PER3) ด้านประสิทธิผลของงาน 
(PER1) ดา้นคุณภาพของงาน (PER2) ตามล าดบั โดยมีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบเท่ากบั 0.90, 0.89 
และ 0.89 ตามล าดบัและมีความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ีผลการปฏิบติังาน (PER) ร้อยละ 82, 80  
และ 79 ตามล าดบั ซ่ึงแสดงผลการวเิคราะห์ในภาพประกอบ 4.13 และตารางท่ี 4.42 
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ภาพประกอบ 4.13 โมเดลการวดัผลการปฏิบติังาน (PER) ของ OAP Model l 
 
ตารางที่  4.42 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน  (ค่าน ้ าหนัก

องคป์ระกอบความตรงของตวัแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ
ผลการปฏิบติังาน) ของ OAP Model 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
PER1 0.89 0.043 20.63 0.34 0.80 
PER2 0.89 0.043 220.52 0.33 0.79 
PER3 0.90 0.043 20.98 0.37 0.82 
Chi-Square = 0.04, df = 1, p = 0.83608, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 

 
4.4 ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ของ PAY-P Model ตวัแปรขององคป์ระกอบ

ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน (OPE1) ดา้นลูกคา้ (OPE2) 
ด้านกระบวนการภายใน (OPE3) ด้านการเรียนรู้และพฒันา (OPE4) ผูว้ิจ ัยท าการตรวจสอบ 
ค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบทั้ง 4 องคป์ระกอบขอผลการด าเนินงานของธุรกิจ รวมทั้ง 6 คู่ 
พบวา่ ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได ้แตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ทั้ง 6 คู่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลางและสูง มีค่าระหวา่ง 0.706 ถึง 0.832 ผลการวเิคราะห์
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย  Bartlett’s Test of Sphericity ได้ค่ า  Chi-Square =  1093.363, df =  6,  
p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่ เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดไ้ม่ใช่เมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) ตวัแปร มีความสัมพนัธ์
กนั มากพอท่ีจะสามารถนาไปวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้และค่าดชันี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 
0.846 แสดงวา่ ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้
 
ตารางที่ 4.43 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดข้อง

โมเดลการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ของ OAP Model 
 

ผลการด าเนินงานของธุรกจิ (OPE) OPE1 OPE2 OPE3 OPE4 
OPE1 1.000    
OPE2 0.832** 1.000   
OPE3 0.767** 0.811** 1.000  
OPE4 0.706** 0.714** 0.736** 1.000 
MEAN 3.721 3.757 3.758 3.721 
S.D. 0.738 0.799 0.760 0.782 
Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square = 1093.363, df = 6, p = 0.000, KMO = 0.846 

 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 2.13, df = 1, p = 0.14459, RMSEA = 
0.000, GFI = 1.00, AGFI = 0.97 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) 
ของ OAP Model มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบยอ่ย 
ทั้ ง 6 คู่  พบว่า ตัวแปรมีน ้ าหนักความส าคัญในการบ่งช้ีผลการปฏิบัติงาน ทั้ งหมด 4 ตัวแปร  
ซ่ึงเรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นกระบวนการภายใน (OPE3) ดา้นลูกคา้ (OPE2) 
ดา้นการเงิน (OPE1) ดา้นการเรียนรู้และพฒันา (OPE4) โดยมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.91, 
0.89, 0.85 และ 0.81 ตามล าดบั และมีความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ีผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
(OPE) ร้อยละ 82, 79, 73 และ 66 ตามล าดบั ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์ในภาพประกอบ  4.14 และ
ตารางท่ี 4.44 
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ภาพประกอบ 4.14 โมเดลการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ของ OAP Model 
 
ตารางที ่4.44 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ (ค่าน ้ าหนกั

องคป์ระกอบ ความตรงของตวัแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ
ผลการด าเนินงานของธุรกิจ) ของ OAP Model 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
OPE1 0.85 0.046 18.73 0.17 0.73 
OPE2 0.89 0.044 20.12 0.28 0.79 
OPE3 0.91 0.044 20.83 0.41 0.82 
OPE4 0.81 0.046 17.71 0.19 0.66 
Chi-Square = 2.13, df = 1, p = 0.14459, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 0.97 
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 5. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปรแฝงภายนอกของ OAP Model 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัส าหรับตวัแปรทั้ง 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
กระบวนการจัดการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) เพื่อพิจารณาน ้ าหนัก
องค์ประกอบของรายการ ค าถาม รวมถึงเพื่อเป็นการตรวจสอบและยืนยนัว่า ตวับ่งช้ีหรือตวัแปร
สังเกตไดใ้ชว้ดัเฉพาะตวัแปรแฝง ตามท่ีก าหนดเท่านั้น 
 ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยทั้ง 8 องค์ประกอบของ
องค์ประกอบกระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ทั้ง 36 คู่ พบว่า  
ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได้ แตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้ง  
36 คู่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า ปานกลาง และสูง มีค่าระหวา่ง 0.462 ถึง 0.832 ผลการวเิคราะห์
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย  Bartlett’s Test of sphericityได้ค่ า  Chi-Square =  2607.315, df =  36,  
p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงวา่ เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใ ช่ เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix)  และตัวแปร 
มีความสัมพนัธ์กนัมากพอ ท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้และค่าดชันี Kaiser-Mayer-
Olkin (KMO) = 0.938 แสดงวา่ ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบไดดี้มาก 
 
ตารางที ่4.45 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหวา่งตวัแปรแฝงภายนอกของOAP Model 
 

 MAN1 MAN2 MAN3 MAN4 QWL1 QWL2 QWL3 QWL4 QWL5 
MAN1 1.000         
MAN2 .795** 1.000        
MAN3 .803** .832** 1.000       
MAN4 .799** .773** .787** 1.000      
QWL1 .656** .749** .718** .664** 1.000     
QWL2 .462** .562** .555** .531** .629** 1.000    
QWL3 .622** .685** .701** .643** .617** .623** 1.000   
QWL4 .580** .638** .627** .589** .643** .643** .741** 1.000  
QWL5 .512** .598** .582** .553** .558** .589** .690** .648** 1.000 
Bartlett’s Test of Sphericity = 2607.315, df = 36, p = 0.000, KMO = 0.938, p < 0.01 
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัได้ค่า Chi-Square = 13.37, df = 18, p = 0.76933, RMSEA = 
0.000, GFI = 0.99, AGFI = 0.98 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดัองค์ประกอบกระบวนการจดัการ 
(MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ของ OAP Model ซ่ึงเป็นตวัแปรสังเกตไดท้ั้งหมด  
9 ตวัแปร มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อยของ 
ทุกองคป์ระกอบ มีค่าแตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.462 
ถึง 0.832 ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวั ซ่ึงวดัไดจ้ากค่า R2 มีค่าตั้งแต่ 0.50 
ถึง 0.85 ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

1) องคป์ระกอบกระบวนการจดัการ (MAN) ตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญั
มากท่ีสุด คือ ด้านการน า (MAN3) ดา้นการควบคุม (MAN2) ด้านการวางแผน (MAN1) ดา้นการ 
จดัองค์การ (MAN4) มีน ้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากบั 0.92, 0.91, 0.87, 0.85 และมีความ
แปรผนัร่วมกนักบัองคป์ระกอบ กระบวนการจดัการ (MAN) ร้อยละ 85, 83, 75 และ 73 ตามล าดบั 

2) องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ตัวแปรท่ีมีน ้ าหนัก
ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบได้รับการยอมรับ (QWL1) การได้รับการสนับสนุน 
(QWL3) การได้รับการสนับสนุน (QWL4) การได้รับการสนับสนุน (QWL5) การได้รับการ
สนับสนุน (QWL2)  มีน ้ าหนักองค์ประกอบ มาตรฐานเท่ากับ  0.90, 0.89, 0.83, 0.78, 0.70  
และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ร้อยละ 82, 79, 68, 
61 และ 50 ตามล าดบั 
 ผลการวิ เคราะห์สามารถแสดงได้  ดังภาพประกอบ  4.15 แสดงผลการวิ เคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดักระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) ของ OAP Model และตารางท่ี 4.46 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดั
องค์ประกอบกระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) (ค่าน ้ าหนัก
องค์ประกอบ ความตรงของตวัแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธ์ิ คะแนนองค์ประกอบ) ของ OAP 
Model 
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ภาพประกอบ 4.15 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลการวดัองคป์ระกอบ 
กระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL)  
ของOAP Model 
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ตารางที่ 4.46 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัองค์ประกอบกระบวนการจัดการ  
 (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) (ค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบความตรง 
 ของตวัแปรสังเกตไดแ้ละสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ) ของ OAP Model 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
MAN1 0.87 0.044 19.82 0.17 0.75 
MAN2 0.91 0.042 21.54 0.28 0.83 
MAN3 0.92 0.042 21.97 0.33 0.85 
MAN4 0.85 0.044 19.32 0.13 0.73 
QWL1 0.90 0.047 19.36 0.55 0.82 
QWL2 0.70 0.048 14.70 0.04 0.50 
QWL3 0.89 0.044 20.20 0.40 0.79 
QWL4 0.83 0.046 18.09 0.13 0.68 
QWL5 0.78 0.047 16.54 0.18 0.61 
Chi-Square = 13.37, df = 18, p = 0.76933, RMSEA = 0.000, GFI = 0.99, AGFI = 0.98 

 
ตารางที่ 4.47 การปรับโมเดลการวดัองคป์ระกอบกระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตใน

การท างาน (QWL) ของ OAP Model 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ 
ก่อนปรับ หลงัปรับ 

ค่าสถิติ ผลการพจิารณา ค่าสถิติ ผลการพจิารณา 

2 /df (106.71/26) < 2.00 4.1004 ไม่ผา่นเกณฑ์ 0.742 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.096 ไม่ผา่นเกณฑ์ 0.000 ผา่นเกณฑ์ 
GFI  0.95 0.93 ไม่ผา่นเกณฑ์ 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI  0.90 0.89 ไม่ผา่นเกณฑ์ 0.98 ผา่นเกณฑ์ 

 
 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรองค์ประกอบเชิงยืนยนัส าหรับตัวแปรกระบวนการจัดการ 
(MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ของ OAP Model พบว่า โมเดลการวดัตวัแปรแฝง 
ทั้ ง 2 โมเดล มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืน  
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ทั้ง 4 ดชันี ท่ีผา่นเกณฑก์ารยอมรับ คือ ค่าดชันี 2 /df (13.37/18) = 0.742, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, 
และ RMSEA = 0.000 ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ โมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 6. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปรแฝงภายในของ OAP Model 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัสาหรับตวัแปรทั้ง 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
องคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) เพื่อพิจารณาน ้าหนกั
องค์ประกอบของรายการค าถาม รวมถึงเพื่อเป็นการตรวจสอบและยืนยนัว่าตวับ่งช้ีหรือตวัแปร
สังเกตได ้ใชว้ดัเฉพาะตวัแปรแฝงตามท่ีก าหนดเท่านั้น 
 ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยทั้ง 6 องค์ประกอบของ
องค์ประกอบผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ของ OAP Model  
ทั้ง 15 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได้ แตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 ทั้ง 21 คู่ มีความสัมพนัธ์กนัใน ระดบัปานกลางและสูง มีค่าระหวา่ง 0.595 ถึง 0.832 
ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ ดว้ย Bartlett’s Test of Sphericity ได้ค่า Chi-Square = 2232.033, 
df = 21, p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงว่า เมทริกซ์
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และ 
ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัมากพอท่ีจะสามารถน าไป วิเคราะห์องคป์ระกอบได้ และค่าดชันี Kaiser-
Mayer-Olkin (KMO) = 0.919 แสดงวา่ ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบไดดี้มาก 
 
ตารางที ่4.48 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหวา่งตวัแปรแฝงภายในของ OAP Model 
 

 PER1 PER2 PER3 OPE1 OPE2 OPE3 OPE4 
PER1 1.000       
PER2 .796** 1.000      
PER3 .808** .805** 1.000     
OPE1 .702** .676** .659** 1.000    
OPE2 .742** .700** .713** .832** 1.000   
OPE3 .709** .714** .674** .767** .811** 1.000  
OPE4 .644** .595** .609** .706** .714** .736** 1.000 
Bartlett’s Test of Sphericity = 2232.033, df = 21, p = 0.000, KMO = 0.919 
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 2.52, df = 6, p = 0.86639, RMSEA = 
0.000, GFI = 1.00, AGFI = 0.99 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดัองค์ประกอบผลการปฏิบติังาน 
(PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ของ OAP Model ซ่ึงเป็นตวัแปรสังเกตไดท้ั้งหมด  
7 ตวัแปร มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อยของ 
ทุกองคป์ระกอบ มีค่าแตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.595 
ถึง 0.832 ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัแปรสังเกตได ้ทุกตวัซ่ึงวดัไดจ้ากค่า R2 มีค่าตั้งแต่ 0.66 
ถึง 0.82 สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

1) องค์ประกอบผลการปฏิบติังาน (PER) ตวัแปรท่ีมีน ้ าหนักความส าคญั 
มากท่ีสุด คือ ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน (PER3) ดา้นประสิทธิผลของงาน (PER1) ดา้นคุณภาพ
ของงาน (PER2) มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.90, 0.89, 0.89 และมีความแปรผนั
ร่วมกนักบัองคป์ระกอบการจ่ายค่าตอบแทน ร้อยละ 82, 80 และ 80 ตามล าดบั 

2) องค์ประกอบผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ตัวแปรท่ีมีน ้ าหนัก
ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นกระบวนการภายใน (OPE3) ดา้นลูกคา้ (OPE2) ดา้นการเงิน (OPE1) 
ดา้นการเรียนรู้และพฒันา (OPE4) มีน ้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.91, 0.89, 0.86, 0.81 
และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน ร้อยละ 82, 79, 73 และ 66 ตามล าดบั 
 ผลการวิ เคราะห์สามารถแสดงได้ดังภาพประกอบ  4.16 แสดงผลการวิ เคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดัองคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจ (OPE) ของ OAP Model และตารางท่ี 4.49 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดล
การวดัองคป์ระกอบโมเดลการวดัองคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ (OPE) (ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบความตรงของตวัแปรสังเกตได้และสัมประสิทธ์ิคะแนน
องคป์ระกอบ) ของ OAP Model 
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ภาพประกอบ 4.16 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดัองค์ประกอบผลการ  

 ปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ของ OAP Model 
 
ตารางที่ 4.49 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัองคป์ระกอบโมเดลการวดัองคป์ระกอบ

ผลการปฏิบัติงาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) (ค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบความตรงของตวัแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธ์ิคะแนนองค์ประกอบ) 
ของ OAP Model 

 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
PER1 0.89 0.043 20.80 0.25 0.80 
PER2 0.89 0.043 20.75 0.27 0.80 
PER3 0.90 0.043 21.11 0.34 0.82 
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ตารางที ่4.49 (ต่อ) 
 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธ์ิ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
OPE1 0.86 0.045 19.20 0.15 0.73 
OPE2 0.89 0.043 20.62 0.20 0.79 
OPE3 0.91 0.043 21.19 0.34 0.82 
OPE4 0.81 0.046 17.81 0.17 0.66 
Chi-Square = 2.52, df = 6, p = 0.86639, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 0.99 

 
ตารางที่ 4.50 การปรับโมเดลการวดัองคป์ระกอบ ผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงาน

ของธุรกิจ (OPE) ของ OAP Model 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ 
ก่อนปรับ หลงัปรับ 

ค่าสถิติ ผลการพจิารณา ค่าสถิติ ผลการพจิารณา 

2 /df (26.55/13) < 2.00 2.04 ไม่ผา่นเกณฑ์ 0.42 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.055 ไม่ผา่นเกณฑ์ 0.000 ผา่นเกณฑ์ 
GFI  0.95 0.98 ผา่นเกณฑ์ 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI  0.90 0.95 ผา่นเกณฑ์ 0.99 ผา่นเกณฑ์ 

 
 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรองค์ประกอบเชิงยืนยนัส าหรับตวัแปรผลการปฏิบติังาน (PER) 
และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ของ OAP Model พบว่า โมเดลการวดัตัวแปรแฝง  
ทั้ ง 2 โมเดล มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืน 
ทั้ง 4 ดชันี ท่ีผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดชันี 2 /df = (2.52/6) 0.42, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, 
และ RMSEA = 0.000 ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ โมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม 
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 7. ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) และค่าเฉลี่ย 

ความแปรปรวนทีส่กดัได้ (Average Variance Extracted: v) ของ OAP Model 

 ผู ้วิจัยท าการตรวจสอบความเท่ียงของตัวแปรแฝง  (Construct Reliability: c) และ
ค่าเฉล่ีย ความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted: v) โดยค่าความเท่ียงของ 



233 

ตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีค่ามากกว่า  0.60 และค่าเฉล่ียของการผันแปร 
ท่ีถูกสกดัได้ (Average Variance Extracted: v) ซ่ึงเป็นค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตวัแปรแฝง 
ท่ีอธิบายได้ด้วยตวัแปรสังเกตได้ ซ่ึงมีค่าเทียบเท่ากบัค่าไอเกน (Eigen Values) ในการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ ควรมีค่ามากกวา่ 0.50 (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 
 จึงสรุปว่า  การผันแปรในตัวช้ีว ัดส่วนใหญ่เกิดข้ึนจากตัวแปรสร้างมากกว่าเป็น
ขอ้ผิดพลาดของมาตรวดั ซ่ึงแสดงวา่ ตวัแปรแฝงมีความเท่ียง ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ได้ 
ดังตารางท่ี 4.51 ความเท่ียงของตัวแปรแฝงและค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Construct 
Reliability: c & Average Variance Extracted: v) 
 
ตารางที่ 4.51 ความเท่ียงของตัวแปรแฝงและค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Construct   

 Reliability: c & Average Variance Extracted: v) ของ OAP Model 
 

ตัวแปรแฝง ความเทีย่งตัวแปรแฝง (c) 
ความแปรปรวนเฉลี่ยทีส่กดัได้ 

ด้วยองค์ประกอบ (v) 
MAN 0.935 0.784 
QWL 0.913 0.677 
PER 0.916 0.785 
OPE 0.927 0.761 

 
 จากตารางท่ี 4.51 แสดงให้เห็นว่า ความเท่ียงของตวัแปรแฝงทุกตวัมีค่าสูง โดยมีค่า c 
อยูร่ะหวา่ง 0.913 ถึง 0.935 ซ่ึงมากกวา่ 0.60 และค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัไดด้ว้ยองคป์ระกอบ 
มีค่า v อยู่ระหว่าง 0.677 ถึง 0.784 ซ่ึงมากกว่า 0.50 แสดงว่า จากการประเมินโมเดลมาตรวดัได้
หลกัฐานท่ีชดัเจนวา่ การนิยามปฏิบติัการตวัแปรแฝงทั้งหมดถูกตอ้งและเช่ือถือได ้
 8. ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานของ OAP Model 

ผูว้ิจยัไดท้  าวิเคราะห์แบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัเหตุและผลของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย  
ด้วยวิธีการ  Maximum Liklihood ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  LISREL เพื่อท าการเปรียบเทียบถึง 
ความกลมกลืนระหว่างโมเดลท่ีพฒันาข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเกณฑ์ในการตรวจสอบ 
ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ผู ้วิจ ัยพิจารณาจากค่าสถิ ติ   
ซ่ึงประกอบด้วย ดัชนีค่า  Chi-Square, 2 /df, CFI, GFI, AGFI, RMSEA และ  SRMR ซ่ึงผลการ
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วิเคราะห์โมเดลคร้ังแรก พบว่า ค่าดัชนีความกลมกลืนยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ ์
หรือไม่เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้โดยพิจารณาจากค่า 2 = 288.54, df = 98, P-Value = 0.00000, 
CFI = 0.99, GFI = 0.90, AGFI = 0.87, RMSEA = 0.076 และ SRMR = 0.034 ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอ
ดังภาพประกอบ  4.17 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของ OAP Model 
โดยรวม และตารางท่ี 4.52 แสดงการวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของ OAP Model 
โดยรวม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4.17 การวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของ OAP Model โดยรวม 
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ตารางที ่4.52 การวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของ OAP Model โดยรวม 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าดัชนีทีว่ดัได้ ผลการพจิารณา 

2 /df (288.45/98) < 2.00 2.943 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
CFI  0.95 0.99 ผา่นเกณฑ์ 
GFI  0.95 0.90 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
AGFI  0.90 0.87 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.034 ผา่นเกณฑ์ 
SRMR < 0.05 0.034 ผา่นเกณฑ์ 

 
 จากตารางท่ี 4.46 แสดงให้เห็นว่า แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนมา
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเ ก่ียวข้องและบริบทของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม  
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ยงัไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีค  านวณได้ คือ 2 = 288.45, df = 98, P-Value = 0.00000, CFI = 0.99,  
GFI = 0.90, AGFI = 0.87, RMSEA = 0.034 และ SRMR = 0.034 ซ่ึงค่าสถิติท่ีส าคญัยงัไม่ผา่นเกณฑ์
ตามท่ีก าหนดไว ้(Joreskog & Sorbom, 1996) 
 ผูว้ิจยัจึงด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าใน 
การปรับพารามิเตอร์ในโมเดลดว้ยค่าดชันีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้น
ปรับพารามิเตอร์ โดยยินยอมให้ผอ่นคลายขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ให้ค่าความคลาดเคล่ือนสัมพนัธ์กนัได ้
จนกระทัง่ ค่าดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยรายละเอียดของ  
การปรับแก้โมเดล เพื่อให้มีความสอดคล้องกลมกลืน (Model fit) กับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยั
น าเสนอผลไดด้งัตารางท่ี 4.53 แสดงรายละเอียดการปรับโมเดลให้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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ตารางที่ 4.53 รายละเอียดการปรับโมเดลให้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์อง  
 OAP Model โดยรวม 

 

คร้ังที่ 
คู่ความสัมพนัธ์ของค่า 

ความคลาดเคล่ือนทีท่ าการปรับ 
2 df P-value RMSEA 

1 QWL3-QWL1 262.98 97 0.00000 0.071 
2 QWL5-QWL1 243.48 96 0.00000 0.067 
3 QWL4-QWL1 227.06 95 0.00000 0.064 
4 MAN4-MAN1 211.19 94 0.00000 0.061 
5 OPE3-PER2 203.88 93 0.00000 0.059 
6 PER3-PER2 193.72 92 0.00000 0.057 
7 OPE4-OPE3 186.55 91 0.00000 0.056 
8 QWL2-OPE2 175.00 90 0.00000 0.053 
9 QWL5-OPE1 164.17 89 0.00000 0.050 

10 QWL3-OPE1 148.78 88 0.00006 0.045 
11 QWL5-OPE3 139.40 87 0.00031 0.042 
12 QWL4-OPE2 129.36 86 0.00174 0.039 
13 QWL5-OPE4 121.00 85 0.00629 0.035 
14 QWL1-MAN2 115.14 84 0.01365 0.033 
15 QWL2-MAN1 110.05 83 0.02516 0.031 
16 QWL3-PER3 106.24 82 0.03719 0.030 
17 OPE1-PER1 104.26 81 0.04195 0.029 
18 QWL5-MAN1 98.89 80 0.07473 0.026 
19 QWL5-PER2 95.37 79 0.10137 0.025 
20 OPE1-PER3 91.57 78 0.13971 0.023 
21 QWL4-MAN3 89.27 77 0.16027 0.022 
22 QWL4-MAN1 87.90 76 0.16548 0.021 
23 MAN4-PER3 85.44 75 0.19219 0.020 
24 QWL4-PER3 81.35 74 0.26131 0.017 
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ตารางที ่4.53 (ต่อ) 
 

คร้ังที่ 
คู่ความสัมพนัธ์ของค่า 

ความคลาดเคล่ือนทีท่ าการปรับ 
2 df P-value RMSEA 

25 QWL2-OPE4 80.85 73 0.24738 0.018 
26 QWL4-PER1 78.13 72 0.29029 0.016 
27 MAN1-OPE2 76.61 71 0.30351 0.015 
28 MAN4-OPE2 69.28 70 0.50176 0.000 
29 QWL5-MAN3 67.23 69 0.53794 0.000 
30 QWL5-PER3 91.91 68 0.68479 0.000 
31 MAN1-PER3 59.81 67 0.72136 0.000 
32 MAN3-PER3 58.52 66 0.73211 0.000 
33 OPE4-OPE2 57.55 65 0.73274 0.000 
34 QWL5-PER2 52.30 64 0.85208 0.000 

 
 จากตารางท่ี 4.53 พบว่า การปรับแกโ้มเดลคร้ังท่ี 1 ระหว่าง คุณภาพชีวิตในการท างาน
ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า (QWL3) กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย  (QWL1) ท่ีมีความสัมพันธ์กัน พบว่า มีการเปล่ียนแปลง 
ไปในทิศทางท่ีดีข้ึน คือ 2 ลดลงจาก 288.45 เป็น 262.987 และค่า RMSEA ก็ลดลงเช่นเดียวกนั 
จาก 0.076 เป็น 0.071 แสดงให้เห็นว่า การปรับแก้โมเดลเพื่อให้มีความสอดคล้องกลมกลืน 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษด์ว้ยวธีิการดงักล่าวไดผ้ลค่อนขา้งดี และไม่เป็นการแกไ้ข แนวคิด และทฤษฎี
ท่ีใช้ในการวิจยัด้วย เพราะเป็นการปรับท่ีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของตวัแปรเชิงประจกัษ์  
ไม่ได้เปล่ียนทิศทางความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในแบบจ าลอง โดยผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี 
ความกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลงัจากท่ีผูว้จิยัไดด้ าเนินการปรับโมเดล ท าให้สามารถน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ ไดด้งัตารางท่ี 4.54 แสดงการวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล
โดยรวมหลังจากการปรับแก้โมเดล เพื่อให้มีความสอดคล้องกลมกลืน (Model Fit) กับข้อมูล 
เชิงประจกัษ์ ของ OAP Model และภาพประกอบ 4.18 แสดงการวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลงัจากการปรับแกโ้มเดล ของ OAP Model 
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ตารางที ่4.54 การวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลงัจากการปรับแก้
โมเดล ของ OAP Model 

 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าดัชนีทีว่ดัได้ ผลการพจิารณา 

2 /df (52.30/64) < 2.00 0.817 ผา่นเกณฑ์ 
CFI  0.95 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
GFI  0.95 0.98 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI  0.90 0.96 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.000 ผา่นเกณฑ์ 
SRMR < 0.05 0.015 ผา่นเกณฑ์ 

 
 จากตารางท่ี 4.55 เม่ือพิจารณาค่าดชันีความกลมกลืนของโมเดล พบว่า โมเดลมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 6 ดชันีท่ีผ่านเกณฑ ์
การยอมรับ คือ ค่าดัชนี 2 /df = 0.817, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000 
และ SRMR = 0.015 ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ โมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

1) ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (2 /df) มีค่าเท่ากบั 0.817 แสดงว่า โมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ มีค่านอ้ยกวา่ 2.00 

2) ดัชนีวดัความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์  (Comparative Fit Index: 
CFI) มีค่าเท่ากับ 1.00 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ เน่ืองจากค่า CFI  
มีค่า 0.90 ข้ึนไป 

3) ดัชนีว ัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์  (Absolute Fit Index)  
ซ่ึงผูว้ิจยัพิจารณา ค่า 2 ดชันี คือ ดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากบั 
0.98 และดัชนีว ัดความกลมกลืนท่ีปรับแก้ไขแล้ว  (Adjusted Goodness of Fit Index:  AGFI)  
มีค่าเท่ากบั 0.96 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่า GFI 
และค่า AGFI มีค่าระหวา่ง 0 ถึง 1 ซ่ึงค่า GFI และค่า AGFI ท่ียอมรับได ้ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.90 

4) ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณ
ค่า (Root Mean Square Error of Approximation:  RMSEA)  มีค่า เท่ากับ  0.000 หมายถึง โมเดล 
มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากค่า RMSEA มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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5) ดัชนีวดัความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความคลาดเคล่ือน โดยดัชนีท่ี
ผูว้ิจ ัยน ามาใช้ในการพิจารณา คือ รากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) มีค่าเท่ากับ  0.015 แสดงว่า โมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เน่ืองจากมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4.18 การวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลงัจากการ 

 ปรับแกโ้มเดล ของ OAP Model 
 
 9. ผลการวเิคราะห์เส้นทางของ OAP Model 

9.1 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในแบบจ าลองปัจจัยเหตุและผลของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย ผูว้ิจยั 
ท าการวิเคราะห์แบบจ าลองปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังาน  
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย เพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยัและสมมติฐาน
การวิจยั โดยผูว้ิจยัน าเสนอผลของอิทธิพลทางตรง (Direct Effects: DE) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect 
Effects: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effects: TE) ซ่ึงสามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์ได ้ดงัน้ี 

จากการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรในแบบจ าลองปัจจัยเหตุและผลของผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย (อิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม) ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พบว่า โมเดล
ดงักล่าว มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ดงัภาพประกอบ 4.19 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพล
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ของตวัแปรในแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ของ OAP Model และตารางท่ี 4.55 แสดงการวเิคราะห์ 
อิทธิพลตวัแปรในแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย (อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม  
และอิทธิพลรวม) ของ OAP Model 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4.19 การวเิคราะห์อิทธิพลของตวัแปรในแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการ 

ปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย ของ OAP Model 
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ตารางที่  4.55 การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในแบบจ าลองปัจจัยเหตุและผลของผลการ  
 ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของ 
 ประเทศไทย ของ OAP Model 

 

เหตุผล 
PER OPE 

TE IE DE TE IE DE 
MAN 0.47 - 0.47 0.47 0.29 0.18 
 (0.08) - (0.08) (0.08) (0.06) (0.07) 
QWL 0.41 - 0.41 0.39 0.24 0.15 
 (0.08) - (0.08) (0.08) (0.06) (0.07) 
PER - - - 0.61 - 0.61 
 - - - (0.07) - (0.07) 
2 = 52.30, df = 64, P = 0.85208, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMR = 0.015 
ตวัแปร MAN1 MAN2 MAN3 MAN4 QWL1 QWL2 QWL3 QWL4 QWL5 PER1 PER2 PER3 OPE1 
ความเท่ียง 0.75 0.85 0.84 0.72 0.79 0.52 0.76 0.71 0.61 0.85 0.75 0.76 0.80 
ตวัแปร OPE2 OPE3 OPE4           
ความเท่ียง 0.86 0.75 0.63           
สมการโครงสร้างของตวัแปร PER OPE 
R2 0.70 0.80 
เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝง 
ตวัแปรแฝง MAN QWL PER OPE 
MAN 1.00    
QWL 0.86** 1.00   
PER 0.81** 0.80** 1.00  
OPE 0.80** 0.79** 0.88** 1.00 

หมายเหตุ ** p < .01 
 
 จากตารางท่ี 4.55 แสดงการทดสอบความสอดคลอ้งของแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของ
ผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
ของ OAP Model พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณา จากค่าสถิติ 
ท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ไดแ้ก่ ค่า ไคว-์สแควร์ (2)  
มีค่าเท่ากบั 52.30 องศาอิสระเท่ากบั 64 ค่าน่าจะเป็น (p) เท่ากบั 0.85208 นั่น คือ ค่าไคว-์สแควร์ 
แตกต่างจากศูนย ์อยา่งไม่มีนยัส าคญั แสดงวา่ ยอมรับสมมติฐานท่ีวา่ แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผล



242 

ของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศ
ไทย ของ OAP Model ท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีวดัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีวดัความกลมกลืน 
ท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.96 ซ่ึงมีค่าเข้าใกล้ 1 และค่าดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของ 
ส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.015 ซ่ึงเขา้ใกลศู้นย ์โดยรายละเอียดดงักล่าวผูว้จิยัไดก้ล่าวไวแ้ลว้
อย่างละเอียดในส่วนของผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองปัจจัยเหตุ 
และผล ของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย ของ OAP Model ขา้งตน้ 
 เม่ือพิจารณาค่าความเท่ียงของตวัแปรสังเกตได ้พบว่า ตวัแปรสังเกตไดมี้ค่าความเท่ียง 
อยูร่ะหวา่ง 0.52 ถึง 0.86 โดยตวัแปรท่ีมีความเท่ียงสูงสุด คือ ผลการด าเนินงานของธุรกิจดา้นลูกคา้ 
(OPE2) มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.86 รองลงมา คือ กระบวนการจดัการดา้นการควบคุม (MAN2) และ
ผลการปฏิบติังานดา้นประสิทธิผลของงาน (PER1) มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.85 กระบวนการจดัการ
ดา้นการน า (MAN3) มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.84 ผลการด าเนินงานของธุรกิจดา้นการเงิน (OPE1)  
มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.80 คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (QWL1)  
มีค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.79 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการพฒันาความสามารถและสร้าง
ความกา้วหน้า (QWL3) ผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน (PER3) มีค่าความเท่ียง
เท่ากบั 0.76 กระบวนการจดัการดา้นการวางแผน (MAN1) ผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน 
(PER2) ผลการด าเนินงานของธุรกิจด้านกระบวนการภายใน (OPE3) มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.75 
กระบวนการจัดการด้านการจัดองค์การ  (MAN4) มีค่าความเท่ียงเท่ากับ  0.72 คุณภาพชีวิต 
ในการท างานด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (QWL4) มีค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.71  
ผลการด าเนินงานของธุรกิจด้านการเรียนรู้และพฒันา (OPE4) มีค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.63 และ 
ตวัแปรท่ีมีความเท่ียงต ่าสุด คือ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม 
(QWL5) ซ่ึงมีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.61 ตามล าดบั 
 ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตวัแปรแฝงภายใน พบวา่ 
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของผลการปฏิบัติงาน (PER) มีค่าเท่ากับ 0.70 และผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) มีค่าเท่ากบั 0.80 หรือตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของผลการปฏิบติังาน (PER) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ไดร้้อยละ 70 และร้อยละ 80 
ตามล าดบั 
 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่าง 
ตวัแปรแฝง มีค่าอยู่ระหวา่ง 0.79 ถึง 0.88 โดยตวัแปรทุกคู่มีความสัมพนัธ์แบบทิศทางเดียวกนั คือ  
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มีค่าความสัมพันธ์เป็นบวก โดยตัวแปรแฝงท่ีมีความสัมพันธ์กันสูง (r>0.8) มีจ  านวน 5 คู่   
โดยตวัแปรแฝงท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์มากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 
0.88 (r = 0.88) คือ ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) กบัผลการปฏิบติังาน (PER) รองลงมา คือ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) กบักระบวนการจดัการ (MAN) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.86 (r = 0.86) ผลการปฏิบติังาน (PER) กบักระบวนการจดัการ (MAN) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.81 (r = 0.81) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) กบักระบวนการจดัการ 
(MAN) และผลการปฏิบัติงาน (PER) กับคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.80 (r = 0.80) และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) กับคุณภาพชีวิต 
ในการท างาน (QWL) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.79 (r = 0.79) ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางออ้ม พบว่า ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) 
ไดรั้บอิทธิพลทางตรง (DE) จากผลการปฏิบติังาน (PER) สูงสุด โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 
0.61 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 นอกจากน้ี ผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
(OPE) ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อม (IE) จากกระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (QWL) ผ่านทางผลการปฏิบัติงาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ  018 และ  0.15 
ตามล าดับ ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และผลการปฏิบติังาน (PER)  
ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากจากกระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.47 และ 0.1 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลทางตรงทั้งหมด ท่ีมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีระดบั 0.01 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มท่ีส่งผลต่อตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุป
ไดด้งัน้ี 

1) กระบวนการจัดการ (MAN)  มี อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.47 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิต 
ท่ีระดบั 0.01 

2) กระบวนการจัดการ (MAN)  มี อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.18 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญ 
ทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

3) คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล 
การปฏิบติังาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.41 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคญัทางสถิต 
ท่ีระดบั 0.01 
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4) คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล 
การด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.15 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญั 
ทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

5) ผลการปฏิบติังาน (PER) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจ (OPE) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.61 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

6) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) นอกจากน้ี ผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
(OPE) ยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากกระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) ผ่านทางผลการปฏิบติังาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.29 และ 0.24 ตามล าดับ  
ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพล ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4.20 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของตวัแปรในแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการ 

ปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของ 
ประเทศไทย ของ OAP Model 
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9.2 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้  ของ OAP Model 
ภายหลังจากท่ีผูว้ิจยัได้ด าเนินการตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง
เรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตได ้เพื่อพิจารณาถึง 
องค์ประกอบร่วมท่ีสามารถอธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงผลการวิเคราะห์
สามารถแสดงได้ดงัตารางท่ี 4.57 แสดงค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของตวัแปรสังเกตได้ ของ OAP 
Model 
 
ตารางที ่4.56 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตได ้ของ OAP Model 
 

องค์ปรกอบ/ตวัแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ สัมประสิทธ์ิคะแนน

องค์ประกอบ b B SE t R2 

MAN 
MAN1 0.86 0.87 0.043 19.87 0.75 0.17 
MAN2 0.91 0.91 0.042 21.49 0.82 0.24 
MAN3 0.92 0.92 0.042 21.49 0.84 0.31 
MAN4 0.85 0.85 0.044 19.29 0.72 0.14 

QWL 
QWL1 0.89 0.89 0.045 19.56 0.79 0.48 
QWL2 0.72 0.72 0.047 15.27 0.52 0.02 
QWL3 0.87 0.87 0.044 19.81 0.76 0.32 
QWL4 0.84 0.84 0.045 18.79 0.71 0.19 
QWL5 0.78 0.78 0.046 16.80 0.61 0.22 

PER 
PER1 0.91 092 - - 0.85 0.41 
PER2 0.85 0.86 0.037 23.09 0.75 0.19 
PER3 0.87 0.87 0.037 23.52 0.76 0.24 

OPE 
OPE1 0.89 0.90 - - 0.80 0.27 
OPE2 0.92 0.93 0.034 26.80 0.86 0.37 
OPE3 0.86 0.87 0.037 23.23 0.75 0.17 
OPE4 0.79 0.79 0.042 18.63 0.63 0.11 

หมายเหตุ ** p < .01 
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 จากตารางท่ี 4.56 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (b) ของตวัแปรสังเกตได้ 
พบว่า มีค่าเป็นบวกทั้งหมด มีขนาดตั้งแต่ 0.72 ถึง 0.92 และแตกต่างจากศูนย์ อย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทุกตวั โดยตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุด มี 2 ตวั คือ 
องค์ประกอบ ของกระบวนการจดัการดา้นการน า (MAN3) และผลการด าเนินงานของด้านลูกคา้ 
(OPE2) ซ่ึงมีน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92 ส่วนตวัแปรสังเกตได้ท่ีมีน ้ าหนัก องค์ประกอบ 
น้อยท่ีสุด คือ องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 
(QWL2) ซ่ึงมีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.72 
 ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัแปรสังเกตไดทุ้กค่า (R2) ซ่ึงบอกค่าความแปรปรวนร่วม
ของตวัแปรสังเกตไดภ้ายนอก (MAN1 ถึง QWL5) มีค่าตั้งแต่ 0.52 ถึง 0.84 และตวัแปรสังเกตได้
ภายใน (PER1 ถึง OPE4) มีค่าตั้งแต่ 0.63 ถึง 0.86 เม่ือพิจารณาค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐาน 
(B) เป็นรายองคป์ระกอบ พบดงัน้ี 

1) องคป์ระกอบกระบวนการจดัการ (MAN) ตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญั
มากท่ีสุด คือ ด้านการน า (MAN3) รองลงมา คือ ด้านการควบคุม (MAN2) ด้านการวางแผน 
(MAN1) ด้านการจดัองค์การ (MAN4) มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.92, 0.91, 0.87, 
0.85 และมีความแปรผนั ร่วมกนักบัองค์ประกอบกระบวนการจดัการ (MAN) ร้อยละ 84, 82, 75 
และ 72 ตามล าดบั 

2) องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ตัวแปรท่ีมีน ้ าหนัก
ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (QWL1) รองลงมา คือ ดา้นการพฒันา
ความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ (QWL3) ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (QWL4) 
ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (QWL5) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (QWL2)  
มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.89, 0.87, 0.84, 0.78, 0.72 และมีความแปรผนัร่วมกัน 
กบัองคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) ร้อยละ 79, 76, 71, 61 และ 52 ตามล าดบั 

3) องค์ประกอบผลการปฏิบติังาน (PER) ตวัแปรท่ีมีน ้ าหนักความส าคญั 
มากท่ีสุด คือ ดา้นประสิทธิผลของงาน (PER1) รองลงมา คือ ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน (PER3) 
ด้านคุณภาพของงาน (PER2) มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.92, 0.87, 0.86 และ 
มีความแปรผนัร่วมกนักบัองคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน (PER) ร้อยละ 85, 76 และ 75 ตามล าดบั 

4) องค์ประกอบผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ตัวแปรท่ีมีน ้ าหนัก
ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นลูกคา้ (OPE2) รองลงมา คือ ดา้นการเงิน (OPE1) ดา้นกระบวนการ
ภายใน (OPE3) ดา้นการเรียนรู้และพฒันา (OPE4) มีน ้ าหนกัองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.932, 
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0.90, 0.87, 0.79 และมีความแปรผนัร่วมกนักบั องค์ประกอบผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) 
ร้อยละ 86, 80, 75 และ 63 ตามล าดบั 

9.3 ผลการวเิคราะห์เพ่ือตอบสมมติฐานการวิจัยของ OAP Model ผลการวิเคราะห์ของ
มูลดังท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ผูว้ิจ ัยสามารถน าเสนอผลการวิจัยเพื่อตอบค าถามการวิจยัและ
สมมติฐานการวจิยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

สมมติฐานที ่1: ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้าน
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานทีป่ฏิบัติงานในธุรกจิโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กระบวนการจดัการ (MAN) ประกอบดว้ย ดา้นการ
วางแผน (MAN1) ด้านการควบคุม (MAN2) ด้านการน า (MAN3) ด้านการจดัองค์การ (MAN4)  
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
โดยท่ีผลการปฏิบติังาน (PER) ได้รับอิทธิพลรวมจากกระบวนการจดัการ (MAN) ซ่ึงทั้งหมด 
เป็นอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.47 ผลดังกล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไวว้่า ปัจจัย 
ด้านกระบวนการจดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัด้านผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 2: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวันออกของ
ประเทศไทย 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ประกอบด้วย  
ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (QWL1) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (QWL2)  
ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า (QWL3) ด้านความเป็นประชาธิปไตย 
ในการท างาน (QWL4) ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (QWL5) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
ต่อผลการปฏิบติังาน (PER) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีผลการปฏิบติังาน (PER) 
ได้รับอิทธิพลรวมจากคุณภาพชีวิตในการท างาน  (QWL) ซ่ึงทั้ งหมดเป็นอิทธิพลทางตรง  
เท่ากบั 0.41 ผลดงักล่าว เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไวว้่า ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 3: ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อปัจจัยด้านผลการด าเนินงานในธุรกจิโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า  ผลการป ฏิบัติ ง าน  (PER)  ประกอบด้วย  
ด้านประสิทธิผลของงาน (PER1) ด้านคุณภาพของงาน (PER2) ด้านความสามารถเก่ียวกบังาน 
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(PER3) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) ได้รับอิทธิพลรวมจากผลการปฏิบติังาน 
(PER) ซ่ึงทั้ งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.61 ผลดังกล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 
ท่ีตั้ งไว้ว่า  ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัย 
ดา้นผลการด าเนินงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 4: ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัย 
ด้านผลการด าเนินงานทางธุรกจิในธุรกจิโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กระบวนการจดัการ (MAN) ประกอบดว้ย ดา้นการ
วางแผน (MAN1) ด้านการควบคุม (MAN2) ด้านการน า (MAN3) ด้านการจดัองค์การ (MAN4)  
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.01 โดยเป็นอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.18 ผลดังกล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 
ท่ีตั้งไวว้่า ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 5: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ปัจจัยด้านผลการด าเนินงานทางธุรกจิในธุรกจิโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ประกอบด้วย  
ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (QWL1) ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว (QWL2)  
ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า (QWL3) ด้านความเป็นประชาธิปไตย 
ในการท างาน (QWL4) ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม (QWL5) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
ต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเป็นอิทธิพล
ทางตรง เท่ากบั 0.15 ผลดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไวว้่า ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต 
ในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม 
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

สมมติฐานที่ 6: ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการและปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อปัจจัยด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) นอกจากจะไดรั้บ
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกจาก กระบวนการจดัการ (MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แล้ว ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก กระบวนการจดัการ 
(MAN) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ผ่านผลการปฏิบติังาน (PER) โดยมีค่าอิทธิพล
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ทางออ้ม เท่ากับ 0.29 และ 0.24 ตามล าดบั ผลดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไวว้่า  
ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการและปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ 
ปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 สรุป จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเก่ียวกับแบบจ าลองปัจจัยเหตุและผลของ 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
สรุปไดด้งัภาพประกอบ 4.21 แสดงแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังาน
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ของ OAP Model 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 4.21 แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน 

ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ของ OAP Model 
 
ตารางที ่4.57 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั ของ PAY-P Model 
 

ข้อ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1. กระบวนการจดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานของ

พนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
สอดคลอ้ง 

2. คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย 

สอดคลอ้ง 
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ตารางที ่4.57 (ต่อ) 
 

ข้อ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
3. ผลการปฏิบติังานของพนกังานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล 

การด าเนินงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
สอดคลอ้ง 

4. กระบวนการจดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน 
ทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

สอดคลอ้ง 

5. คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

สอดคลอ้ง 

6. กระบวนการจดัการและคุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางออ้ม 
ต่อผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย 

สอดคลอ้ง 

 
 จากค าถามการวิจยั “แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้ง 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่” ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์เพื่อตอบค าถามการวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ ดงัน้ี 
 ผลจากการวิเคราะห์โมเดลสมมติฐาน แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีผูว้ิจยัไดพ้ฒันา 
ข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ยงัไม่มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติ ท่ีค  านวณได ้คือ ค่า 2 = 288.45, df = 98, 
P-Value = 0.000, CFI = 0.99, GFI = 0.90, AGFI = 0.87, RMSEA = 0.076 และ  SRMR = 0.034  
ซ่ึงค่าสถิติท่ีส าคัญส่วนใหญ่ไม่ผ่านเกณฑ์ตามท่ีก าหนดไว ้(Joreskog & Sorbom, 1996) ผูว้ิจ ัย 
จึงด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าในการปรับพารามิเตอร์
ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้น ปรับพารามิเตอร์ 
โดยยนิยอมให้ผอ่นคลายขอ้ตกลง เบ้ืองตน้ให้ค่าความคลาดเคล่ือนสัมพนัธ์กนัได ้จนกระทัง่ค่าดชันี
ความกลมกลืนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนทั้ง 6 ดชันีท่ี
ผา่นเกณฑก์ารยอมรับ คือ ค่าดชันี 2 /df (52.30/64) = 0.817, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, 
RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.015 ดงันั้น สรุปไดว้่า แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย 
ท่ีผู ้วิจ ัยพัฒนาข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรมและการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
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(Exploratory Factor Analysis: EFA) ตามบริบทของของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม 
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย มีความเหมาะสมกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
ตอนที ่8 การจัดสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
 การจัดสนทนากลุ่ม (Focus Group)  ทั้ ง น้ีผู ้วิจ ัยจัดการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
ผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกในประเทศไทย  
ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยจะใช้รวบรวมข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยสัมภาษณ์
ผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออก ของประเทศไทย  
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จงัหวดัละ 2 แห่ง แห่งละ 1 คน รวมทั้งส้ิน 10 คน โดยผูว้ิจยัใช้แบบสัมภาษณ์  
ท่ีประกอบด้วย หัวข้อการสัมภาษณ์ถึงปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ทั้ ง 4 ด้าน ประกอบด้วย  
1) ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการ 2) ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน 3) ดา้นผลการปฏิบติังาน 
และ 4) ดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
 ผลการสัมภาษณ์ มีดงัน้ี 
 ค าถามที่ 1 ท่านคิดว่า กระบวนการจัดการมีอิทธิพลกับผลการปฏิบัติงานของบุลากร 
ทีป่ฏิบัติงานในธุรกจิโรงแรมในภาคตะวนัออกของประเทศไทยหรือไม่ เพราะอะไร 
 ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นสรุปได้ว่า กระบวนการจดัการมีความส าคญัส าหรับ
องค์การอย่างยิ่ง ทั้งน้ี องค์การถือเป็นท่ีรวมของคนและเป็นท่ีรวมของงานต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากร
ขององค์การปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ีและเต็มสามารถ จึงจ าเป็นตอ้งจดัแบ่งหน้าท่ีการงานกนัท า 
และมอบอ านาจให้รับผิดชอบตามความสามารถและความถนัด โดยโรงแรมถือเป็นองค์การ  
ขนาดใหญ่และมีคนมาใช้บริการจ านวนมาก ตลอดจนงานท่ีต้องท ามีมากเช่นกัน จึงจ าจะต้อง 
จดัหมวดหมู่ของงานท่ีเป็นอย่างเดียวกันหรือมีลักษณะใกล้เคียงกันมารวมเข้าด้วยกัน เรียกว่า  
ฝ่ายหรือแผนกงาน แล้วจดัให้คนท่ีมีความสามารถในงานนั้น ๆ มาปฏิบติังานรวมกนัในแผนกนั้น 
รวมถึงด าเนินงานตามกลยุทธ์องค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ และมีทิศทางการ
ด าเนินงานไปในทางเดียวกนั โดยการใช้กลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนการด าเนินงาน และการ
วเิคราะห์ปัจจยัแห่งความส าเร็จ 
 ทั้งน้ี ปัจจุบนัองค์การทุกองค์การจ าเป็นตอ้งมีการต่ืนตวัพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง  
เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางธุรกิจแข่งขนั โดยเฉพาะธุรกิจโรงแรมท่ีมีการแข่งขนัสูงมากในช่วง
หลายปีท่ีผ่านมา ดังนั้ น โรงแรมต่าง ๆ จึงต้องมรการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิผล โดยให้
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ความส าคัญกับต้นทุน ความรวดเร็ว และคุณภาพ การใช้เทคโนโลยีอย่างถูกต้องเหมาะสม  
สามารถแข่งขนัทั้งในประเทศและต่างประเทศได ้นอกจากน้ี ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ยงัมีความคิดเห็นวา่ 
กระบวนการจัดการมีอิทธิพลกับผลการปฏิบัติงานของบุลากรท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม  
ในภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ค าถามที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลกับผลการปฏิบัติงานของบุลากรที่
ปฏิบัติงาน ในธุรกจิโรงแรมในภาคตะวนัออกของประเทศไทยหรือไม่ เพราะอะไร 
 ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญั
อย่างหน่ึงของการพฒันาผลการปฏิบติังาน เพราะคุณภาพชีวิตการทางานจะส่งผลโดยตรงไปยงั
บุคลากร หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี มีความพึงพอใจในการท างานอย่างถึงท่ีสุด  
ก็จะส่งผลไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน ส่งผลให้องค์การก้าวหน้า บรรลุ
เป้าหมาย ทั้งน้ี หากฝ่ายนายจา้งตอบสนองความตอ้งการของลูกจา้งหรือบุคคลในองคก์ารไดอ้ยา่งดี
แล้วนั้ น ก็จะท าให้ผลการปฏิบัติงานดีด้วย เพราะเม่ือบุคคลมีความพึงพอใจจากการได้รับ 
การตอบสนอง ก็จะส่งผลไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ผลผลิตท่ีมีคุณภาพ เพิ่มการแข่งขนั 
ทางธุรกิจ ท าให้ธุรกิจเจริญกา้วหน้า นอกจากน้ี ผลประกอบการท่ีดีขององค์การนั้นจะเกิดข้ึนจาก
ผูป้ฏิบติังาน หากผูป้ฏิบติังานมีความสุขในการท างาน มีความพอใจในงานนั้น ๆ เป็นแรงจูงใจ 
ท่ีจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังานให้ดีข้ึน อนัเน่ืองมาจากความผาสุข 
ในงานของผู ้ปฏิบติังาน คุณภาพชีวิตการท างานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ ประการแรก  
ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ ประการท่ีสอง เป็นขวัญก าลังใจของผู ้ปฏิบัติงาน รวมไปถึง  
เป็นการจูงใจในการท างานด้วย ประการสุดท้าย คือ ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน  
ให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน บุคลากรในองค์การทุกระดับซ่ึงรวมไปถึงผูบ้ริหารหรือ
เจา้ของสถานประกอบการ ก็มีความตอ้งการในคุณภาพชีวติในการท างานเช่นกนั และเม่ือไดรั้บการ
ตอบสนองท่ีดีก็จะส่งผลถึงสังคมในองค์การ มีส่ิงแวดล้อมท่ีดี บุคคลมีขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานก็จะส่งผลไปยงัผลผลิตท่ีดี มีปริมาณท่ีเพิ่มข้ึน เป็นการเพิ่มความผูกพนัในองคก์าร ลดปัญหา
การลาออกและขาดแคลนอตัราก าลงัคนด้วย นอกจากน้ี ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ยงัมีความคิดเห็นว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลกบัผลการปฏิบติังานของบุลากรท่ีปฏิบติังาน ในธุรกิจโรงแรม
ในภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ค าถามที่ 3 ผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลกับผลการด าเนินธุรกิจในธุรกิจ โรงแรมในภาค
ตะวนัออกของประเทศไทยหรือไม่ เพราะอะไร 
 ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ในการปฏิบัติงานได้ดีหรือไม่ดีนั้น ผูป้ฏิบติัจะ 
ต้องได้การตอบสนองความต้องการ ทั้ งภายในและภายนอก ซ่ึงหากผู ้ปฏิบัติงานได้รับ 
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การตอบสนองแลว้ จะท าให้พนักงานปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือพนกังานปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพแลว้นั้น ย่อมส่งผลให้องค์การธุรกิจนั้น มีผลการด าเนินงานท่ีดีตามมาดว้ย 
ทั้งน้ี ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีความคิดตรงกนัว่า ความตอ้งการภายนอกของบุคลากร ประกอบด้วย 
รายได้หรือค่าตอบแทน ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมทางภายภาพ  
และต าแหน่งหน้าท่ี ความตอ้งการภายใน ได้แก่ ความตอ้งการเข้าหมู่คณะ ความตอ้งการแสดง
ความรู้สึกเก่ียวกับการจงรักภักดี ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ ความต้องการในศักด์ิศรี 
ของตนเอง ประสิทธิภาพขององค์การนอกจากพิจารณาถึง ทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ 
นอกจากน้ียงัมีปัจจยัอ่ืน ๆท่ีท าใหอ้งคก์ารมีผลการด าเนินธุรกิจท่ีดี ไดแ้ก่ หากสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานขององคก์ารมีความซับซ้อนต ่า และการก าหนดระเบียบปฏิบติัชดัเจน เพื่อเพิ่มการท างานท่ี
มองไดมี้ผลท าให้ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย นอกจากน้ี ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ยงัมีความคิดเห็นว่า 
ผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลกบัผลการด าเนินธุรกิจในธุรกิจ โรงแรมในภาคตะวนัออกของประเทศ
ไทยอยา่งยิง่ 
 ค าถามที่ 4 กระบวนการจัดการและคุณภาพชีวิตในการท างาน มีอทิธิพลกบัผลการด าเนิน
ธุรกิจ ของบุลากรที่ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในภาคตะวันออกของประเทศไทยหรือไม่  
เพราะอะไร 
 ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ภาพรวมของการบริหารทั้งหมด จ าเป็นตอ้งศึกษา
หน้าท่ีของบริหารให้ชัดเจน โดยผูบ้ริหารมีหน้าท่ีหลกัในการวางแผน การตั้งเป้าหมายและหา
วิธีการเพื่อน าการบรรลุเป้าหมาย และท่ีส าคญัแต่ละเป้าหมายของแต่ละแผนก ตอ้งสอดคลอ้งและ
เก่ียวเน่ืองกนักบัเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงตอ้งใช้การวางแผนเชิงกลยุทธ์ในแต่ละล าดบั มีการจดั
องค์การ โดยการเตรียมการดา้น งาน คน และทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อท างานให้ส าเร็จ ซ่ึงท าให้เกิด  
การท างานร่วมกนัระหวา่ง Line Manager กบั HR Manager เพื่อก าหนดประเภทของคนท่ีตอ้งการ
และช่วงเลาท่ีต้องการ มีการน า โดยการกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้คนทุ่มเทท างาน  
เพื่อบรรลุศกัยภาพท่ีสูงข้ึน ดงันั้น การแสดงออกดา้นภาวะความเป็นผูน้ าและการจูงใจดว้ยทฤษฎี  
จูงใจต่าง ๆ จึงตอ้งถูกน ามาปรับใช้ผ่านการส่ือสารเชิงประสิทธิภาพและมีการควบคุม เพื่อให้การ
วางแผนเป็นไปอย่างท่ีต้องการ จ าเป็นต้องมีการวดัผลการปฏิบัติงานและด าเนินการปรับแก้  
เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า ได้รับผลลัพธ์ท่ีต้องการและการควบคุมยงัเก่ียวข้องประเด็นอ่ืน ๆ  
ท่ีตอ้งถูกควบคุม โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมภายใน เพื่อให้องค์การด าเนินธุรกิจได้อย่างสะดวก
ราบร่ืน ทั้ งน้ีหากผูบ้ริหารได้น าส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี มาปรับใช้ในองค์การก็จะส่งผลให้ผลการ 
ด าเนินธุรกิจมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ส่วนด้านคุณภาพชีวิตการท างานนั้น ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
มีความคิดเห็นว่า เป็นความรู้สึกเฉพาะของแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกมาในรูปของความพึงพอใจ 
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ต่อชีวิตการท างาน ซ่ึงมีลักษณะเป็นนามธรรมท่ีว ัดได้ยาก เพราะบุคคลย่อมมีความรู้สึก  
ความต้องการและความพึงพอใจท่ีแตกต่างกันไป ตามสภาพแวดล้อมของสังคม เศรษฐกิจ  
และค่านิยมของแต่ละบุคคลท าใหมี้ผูก้  าหนดตวัช้ีวดัคุณภาพชีวติการท างานออกมาในหลายลกัษณะ 
โดยเช่ือว่า บุคคลใดได้ท างานในหน่วยงานท่ีมีสภาพแวดล้อมดังท่ีตัว ช้ีว ัดก าหนดและมี 
ความพึงพอใจ ยอ่มจะท าให้บุคคลผูน้ั้นมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี นอกจากน้ี ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
ยงัมีความคิดเห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีส่วนส่งเสริมให้เกิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด้  
อีกทั้ งยงัเป็นส่วนส่งเสริมเก้ือหนุนให้คุณภาพดีข้ึนได้ กล่าวคือ ถ้าคนเรามีชีวิตการท างาน 
ท่ีเหมาะสม พอใจ มีความสุข เช่น มีงานตรงกบัความรู้ความสามารถ เงินเดือนดี มีความกา้วหน้า 
ในอนาคต มีความสุขในการท างาน มีความหวังในการท างาน ขณะเดียวกันหน่วยงานก็ 
ประสบความส าเร็จ มีผลการด าเนินธุรกิจท่ีดีตามมาดว้ย และยงัมีผลปรากฏยงัความเจริญกา้วหน้า
ให้กบัหน่วยงาน โดยรวม เรียกว่า ทั้งหน่วยงานและผูป้ฏิบติังานมีความพอใจร่วมกนั ย่อมแสดง 
ให้เห็นวา่ หน่วยงานนั้น มีคุณภาพชีวิตในการท างานของผูป้ฏิบติังานดี ซ่ึงเป็นส่วนช่วยส่งเสริมให้
คุณภาพชีวิตโดยรวมของทรัพยากรมนุษยใ์นสังคมดีตามไปด้วย นอกจากน้ี ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
ยงัมีความคิดเห็นวา่ กระบวนการจดัการและคุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลกบัผลการด าเนิน
ธุรกิจของบุลากรท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม ในภาคตะวนัออกของประเทศไทยอยา่งยิง่ 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การน าเสนอในบทน้ี มีว ัตถุประสงค์ส าคัญ เพื่อสรุปผลการศึกษาทั้ งหมดให้เกิด 
ความกระชับ ง่ายต่อการอ่านและเป็นการท าความเข้าใจ พร้อมกับการอภิปรายผลการวิจัย 
ในประเด็นส าคัญ ๆ เพื่อให้เห็นทัศนะของผู ้วิจ ัย  ท่ี มี ต่อการศึกษาปัจจัยเหตุและผลของ 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
มีวตัถุประสงค ์1) ศึกษาปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 2) ศึกษาอิทธิพลของผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 3) พฒันาแบบจ าลองปัจจยั 
เหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออก  
ของประเทศไทย ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
สรุปผลการวจัิย 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานระดับหัวหน้าข้ึนไป ท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทยเท่านั้ น และการวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้ท า 
การพิจารณาถึง ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความเหมาะสมกบัการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรม 
ลิสเรล (LISREL) โดยการใช้เคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM)  
การก าหนดอตัราส่วนกลุ่มตวัอย่างตามกฎแห่งความชดัเจน (Rule of Thump) ตามขอ้เสนอของ 
Hair ;  e t  a l . ,  (1998)  ท่ีนักสถิ ติวิ เคราะห์ตัวแปรพหุนิยมใช้  คือ  ใช้ขนาดก ลุ่มตัวอย่า ง  
20 เท่าของตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงผูว้ิจยัมีตวัแปรสังเกตไดต้ามโมเดล จ านวน 17 ตวัแปร ดงันั้น ผูว้ิจยั
จึงไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความเหมาะสม จ านวน 340 ตวัออย่าง โดยผลการค านวณ 
ท่ีไดน้ั้น เป็นจ านวนของขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองมือ
ทางเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) จากการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เน่ืองจากประชากรในแต่ละองค์การ มีจ านวนไม่เท่ากนั ผูว้ิจยัจึงใช้วิธีการสุ่ม 
เชิงช่วงชั้นอย่างมีสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) ซ่ึงเป็นการก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอย่างตามสัดส่วนในแต่ละช่วงชั้นต่อจ านวนประชากรทั้งหมด เพื่อให้ได้กลุ่มตวัอย่าง
จ านวนทั้งส้ิน 340 ตวัอย่าง ดงัจะน าเสนอสรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะตามล าดบั 
ต่อไปน้ี 
 

 



256 

 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลภาพรวมทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามและระดับความคิดเห็น
ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบสอบถามท่ีศึกษาในคร้ังน้ี จ  านวน 340 คน มีสถานภาพใน 
ดา้นต่าง ๆ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 ผู ้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  340 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 200 คน  
คิดเป็นร้อยละ 58.80 ส่วนเพศชาย มีจ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 41.20 
 ส่วนใหญ่มีอายุ 22-24 ปี มีจ  านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 60.90 รองลงมา คือ อายุ 34 ปี
ข้ึนไป มีจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 12.90 อายุ 25-27 ปี มีจ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 12.40 
อายุ 28-30 ปี มีจ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.20 และผูท่ี้มีอายุ 31-33 ปี มีจ  านวน 19 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 5.60 
 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 295 คน คิดเป็นร้อยละ 86.80 รองลงมา คือ สถานภาพ 
สมรส มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 9.70 และสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู่ มีจ  านวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.50 
 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 53.50 รองลงมา คือ 
ต ่ากว่าปริญญาตรี มีจ  านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ  35.90 ปริญญาโท มีจ านวน 32 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 9.40 และปริญญาเอก มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.20 
 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 3 ปี จ  านวน 220 คน คิดเป็น ร้อยละ 64.70 
รองลงมา คือ ระยะเวลา 4-6 ปี มีจ  านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 16.50 ระยะเวลามากกว่า10 ปี  
มีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 10.30 และระยะเวลา 7-10 ปี มีจ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 
 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลเ ก่ียวกับระดับความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามต่อ
องคป์ระกอบ พบวา่ 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบด้านกระบวนการจัดการ ในภาพรวม ผูต้อบแบบสอบถาม 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการจดัการ อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.89, S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบดงัน้ี 
 ด้านการวางแผน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านการวางแผน 
ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X  = 3.94, S.D. = 0.76) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยู่ในระดบัมาก 
ทั้ง 4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได้ ดงัน้ี องค์การท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยู่ไดมี้การก าหนดเป้าหมายและทิศทางการพฒันาองค์การ ไวอ้ยา่งชดัเจน (X  = 4.01, 
S.D. = 0.83) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีระบบการวางแผนการบริหารจดัการในด้านต่าง ๆ  
ท่ีมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.94, S.D. = 0.85) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการประสานงานตาม
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หลกัการ เหตุผล และคาดหวงัผลส าเร็จ/ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน (X  = 3.93, S.D. = 0.87) และองคก์าร 
ท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการน าทรัพยากรขององค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการด าเนินธุรกิจ 
ตามเป้าหมาย (X  = 3.89, S.D. = 0.87) ตามล าดบั 
 ด้านการจัดองค์การ  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับด้านการ 
จัดองค์การในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.86, S.D. = 0.84) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า  
อยู่ในระดบัมาก ทั้ง 3 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได ้ดงัน้ี 
องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีระบบการประสานงานระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ดว้ยความยืดหยุ่น 
และมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.85, S.D. = 0.91) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการบริหารจดัการ
โครงสร้างการด า เนินงานตามแบบแผนท่ีก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.87,  
S.D. = 0.89) และองค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการก าหนดความสัมพนัธ์ การบริหาร การบงัคบั
บญัชา ตามอ านาจหนา้ท่ี ความรับผดิชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม (X  = 3.87, S.D. = 0.97)ตามล าดบั 
 ด้านการน า พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านการน าในภาพรวม  
อยู่ในระดบัมาก (X  = 3.87, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทั้ง 5 ข้อ 
สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดได ้ดงัน้ี องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่
มีการน านโยบาย กฎเกณฑ์ต่าง ๆ มาใช้ก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน (X  = 3.93, S.D. = 0.89) 
องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการน าจุดแข็งและขอ้ได้เปรียบท่ีแตกต่างจากร้านอ่ืน มาพิจารณา
ก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน (X  = 3.89, S.D. = 0.88) องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าจุดอ่อน 
มาพิจารณาก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน (X  = 3.86, S.D. = 0.85) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่  
มีการส ารวจขอ้มูลเบ้ืองตน้ภายในร้าน มาพิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน (X  = 3.86, 
S.D. = 0.86) และองค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการน าขอ้มูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพ  
ในการด าเนินงานขององค์การในป่ีท่ีผ่านมา ใช้พิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน  
(X  = 3.83, S.D. = 0.94) ตามล าดบั 
 ด้านการควบคุม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับด้านการควบคุม 
ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X  = 3.88, S.D. = 0.75) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยู่ในระดบัมาก 
ทั้ง 4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได้ดงัน้ี องค์การท่ีท่าน
ปฏิบัติงานอยู่ มีกระบวนการและกลวิธีการปฏิบัติควบคุมคุณภาพกิจกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ  
(X  = 3.91, S.D. = 0.86) องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ไดมี้การควบคุมและตรวจสอบ ท่ีมุ่งควบคุม
คุณภาพของบริการ ท่ีมีประสิทธิภาพ (X  = 3.89, S.D. = 0.86) องค์การท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ มีการ
ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการควบคุมตรวจสอบในทุกขั้นตอน (X  = 3.87, S.D. = 0.86) และองคก์าร
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ท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีกระบวนการ ตลอดจนวิธีการก าจดัขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการ 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (X  = 3.86, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ในภาพรวมผูต้อบ
แบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.80,  
S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี 
 ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.95, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณา 
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหา 
น้อยท่ีสุดได้ ดังน้ี สถานท่ีท างานมีแสงสว่างเพียงพอแก่การท างานของท่าน ( X  = 4.01,  
S.D. = 0.88) สถานท่ีท างานและลักษณะงานส่งเสริมให้ท่านมีสุขภาพจิต และสุขภาพกายท่ีดี  
(X  = 3.94, S.D. = 0.89) ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมรอบตวัในสถานท่ีท างานมีความปลอดภยั  
(X  = 3.94, S.D. = 0.90) และ อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานมีอยา่งเพียงพอและมีความ
เหมาะสมในการท างาน (X  = 3.91, S.D. = 0.89) ตามล าดบั 
 ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น 
เก่ียวกับด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัวในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.73,  
S.D. = 0.82) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทั้ง 4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไปหาน้อยท่ีสุดได้ดังน้ี, S.D. = 0.96) ปริมาณงานท่ีได้รับในปัจจุบนัมีความ
เหมาะสม ( X  = 3.75, S.D. = 0.95) ท่านมีเวลาส่วนตวัให้กับครอบครัว และเพื่อน ( X  = 3.70,  
S.D. = 0.94) และท่านมีเวลาพกัผอ่นเพียงพอ (X  = 3.67, S.D. = 0.93) ตามล าดบั 
 ด้านการพัฒนาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ในภาพรวม อยูใ่นระดบั
มาก ( X  = 3.81, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้ ง 4 ข้อ สามารถ
เรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได ้ดงัน้ี ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถมากข้ึน และรับผิดชอบมากข้ึน (X  = 3.91, S.D. = 0.81) หวัหนา้งานให้
การสนบัสนุน ท่านในการแสวงหาความกา้วหนา้ในการท างาน (X  = 3.83, S.D. = 0.89) ท่านรู้สึก
ถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (X  = 3.82, S.D. = 0.91) และในองคก์ารของท่านมีต าแหน่งหนา้ท่ี
ท่ีพร้อมจะใหท้่านข้ึนไป สู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ไดต้ามล าดบั (X  = 3.69, S.D. = 0.99) ตามล าดบั 
 ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ด้านการได้รับการยอมรับในสังคมในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.84, S.D.  = 0.69)  
เม่ือพิจารณา รายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไป
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หาน้อยท่ีสุดได้ ดังน้ี ท่านได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือต้องการความช่วยเหลือ  
(X  = 3.94, S.D. = 0.83) ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานเสมอ (X  = 3.92, S.D. = 0.81) 
ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน ลงมือปฏิบติั และการประเมินผล (X  = 3.92,  
S.D. = 0.89) และท่านรู้สึกว่า หัวหน้างานเป็นปัญหาต่อการท างาน ( X  = 3.60, S.D. = 1.17) 
ตามล าดบั 
 ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็น 
เก่ียวกับด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.83,  
S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดได ้ดงัน้ี วิถีชีวิตและวฒันธรรมในองคก์าร ส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิ  
(X  = 3.90, S.D. = 0.84) หัวหน้างานให้ความเสมอภาคในการท างาน ( X  = 3.84, S.D. = 0.85)  
มีความเสมอภาคและมีเสรีภาพในการพูด ( X  = 3.83, S.D. = 0.89) หัวหน้างานของท่านให ้
ความเป็นธรรมกบัลูกนอ้งทุกคน (X  = 3.83, S.D. = 0.95) และหัวหนา้งานเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเปิดเผย (X  = 3.78, S.D. = 0.86) ตามล าดบั 
 ด้านการให้ส่ิงตอบแทนที่ยุติธรรม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ด้านการให้ ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรมในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.65, S.D.  = 0.86)  
เม่ือพิจารณา รายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ สามารถเรียง ล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
ไปหาน้อยท่ีสุดได ้ดงัน้ี ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน (X  = 3.71, 
S.D.  = 0.97)  ค่าตอบแทน ท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน ( X  = 3.68,  
S.D. = 0.98) ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับเพียงพอต่อค่าใช้จ่าย (X  = 3.63, S.D. = 1.03) ท่านได้รับ
ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบ กับผูร่้วมวิชาชีพธุรกิจประเภทเดียวกนั (X  = 3.62,  
S.D. = 0.92) และท่านมัน่ใจวา่ องคก์ารไดจ่้ายค่าตอบแทนอยา่งเพียงพอ ยุติธรรม และสอดคลอ้งกบั
ปริมาณการปฏิบติังาน (X  = 3.61, S.D. = 0.93) ตามล าดบั 
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบดา้นผลการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวม ผูต้อบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก (X  = 3.89, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณา 
รายดา้น พบดงัน้ี 
 ด้านประสิทธิผลของงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผล 
ของงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.88, S.D.  = 0.71) เ ม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า  
อยู่ในระดับมาก ทั้ ง 5 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได้  
ดงัน้ี ระดบัผลการปฏิบติังานดา้นการเอาใจใส่ในการท างาน ท่านท าอย่างกระตือรือร้นสม ่าเสมอ  
(X  = 3.99, S.D. = 0.80) มีการแสดงออกวา่ตอ้งการท างานใหดี้ข้ึน (X  = 3.94, S.D. = 0.82) ระดบั
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ผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีนอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายของท่านอยูใ่นระดบัใด  
(X  = 3.91, S.D. = 0.79) ท่านมีความสามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย
ภายใตค้  าแนะน า ท่ีเหมาะสม สามารถบอกปัญหาและอุปสรรคในการท างาน ตลอดจนสามารถ
แก้ปัญหาเบ้ืองต้นได้ด้วยตนเอง ( X  = 3.85, S.D. = 0.87) ท่านมีการแสดงความคิดเห็นใน 
เชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดการสูญเปล่า ( X  = 3.82, S.D.  = 0.85) และท่าน 
มีความสามารถก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ และแนวทางปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ  
เพื่อบรรลุผลส าเร็จ (X  = 3.80, S.D. = 0.87) ตามล าดบั 
 ด้านคุณภาพของงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพของงาน
ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X  = 3.93, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยู่ในระดบัมาก 
ทั้ง 7 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได ้ดงัน้ี ท่านให้ค  าปรึกษา
ผู ้อ่ืนให้เข้าใจถึงวิ ธีการและเทคนิคการท างานและขั้ นตอนการท างานท่ีได้รับมอบหมาย  
การใชท้รัพยากร ตลอดจนการใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือได ้(X  = 3.97, S.D. = 0.80) ท่านปฏิบติังาน 
ท่ีได้รับมอบถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้( X  = 3.96, S.D. = 0.79) ท่านมีการประยุกต์ใช ้
ส่ิงท่ีเรียนรู้หรือประสบการณ์ใหม่ ๆ มาใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X  = 3.95,  
S.D. = 0.78) ท่านให้ความร่วมมือองค์การในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนได้ ( X  = 3.95,  
S.D. = 0.85) ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีมีให้กับบุคคลอ่ืน ทั้ งภายใน 
และภายนอกหน่วยงาน (X  = 3.93, S.D. = 0.78) ท่านมีความสามารถวิเคราะห์ปัญหาและจดัล าดบั
ความส าคญัของปัญหาได ้ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหา หรือส่งต่อปัญหาไดเ้หมาะสม (X  = 3.89, 
S.D. = 0.84) และท่านมีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการสอนตลอดจนปรับปรุงการท างาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น ส าเร็จลุล่วงอยา่งรวดเร็ว (X  = 3.87, S.D. = 0.85) ตามล าดบั 
 ด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความสามารถเก่ียวกับงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X  = 3.88, S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณา 
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหา 
นอ้ยท่ีสุดได ้ดงัน้ี ท่านส่งผลงานท่ีนอกเหนือจากภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามเวลาท่ีก าหนดไว้
พิจารณาจาก เวลาท่ีใช้ในการท างานเปรียบเทียบกบัเวลาท่ีก าหนดไว ้(X  = 3.93, S.D. = 0.77) 
ผลลพัธ์ของงานท่ีปฏิบติัได ้(เปรียบเทียบกบัผลงานเป้าหมายท่ีก าหนดไว)้ (X  = 3.90, S.D. = 0.78) 
ท่านมีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับงานท่ีได้รับมอบหมาย รวมทั้ งรู้ถึง วิธีการและขั้นตอนใน 
การปฏิบติังาน ( X  = 3.85, S.D. = 0.83) และท่านสามารถท างานให้มีคุณภาพและปริมาณผลงาน 
ท่ีออกมา (เปรียบเทียบกบัค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย) (X  = 3.85, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 
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 การวิ เคราะห์องค์ประกอบด้านผลการด าเนินงานของธุรกิจ พบว่า  ในภาพรวม  
ผู ้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการด าเนินงานของธุรกิจ อยู่ในระดับมาก  
(X  = 3.73, S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณารายดา้น พบดงัน้ี 
 ด้านการเงิน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ ดา้นการเงินในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.72, S.D. = 0.74) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ 
อยู่ในระดับมาก ทั้ ง 5 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได้  
ดงัน้ี องคก์ารของท่านมีการบริหารจดัการใชท้รัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ ท าใหมี้ผลก าไรเพิ่มมากข้ึน 
(X  = 3.82, S.D. = 0.80) องคก์ารของท่านมีการก าหนดเกณฑ์การจดัสรรรายไดแ้ละผลประโยชน์ 
แก่บุคลกรอย่างเป็นธรรม ( X  = 3.71, S.D. = 0.81) การควบคุมต้นทุนภายในองค์การของท่าน 
มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (X  = 3.70, S.D. = 0.85) องค์การของท่านมีผลประกอบการก าไรเพิ่มข้ึน 
ในทุกปี (X  = 3.70, S.D. = 0.91) และการบริหารจดัการองคก์ารของท่าน ช่วยใหบุ้คลากรส่วนใหญ่
มีรายไดแ้ละยอดขายเพิ่มข้ึน (X  = 3.69, S.D. = 0.90) ตามล าดบั 
 ด้านลูกค้า พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการด าเนินงานของธุรกิจ
ด้านลูกค้าในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.75, S.D. = 0.78) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า  
อยู่ในระดับมาก ทั้ ง 5 ข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได้  
ดงัน้ี ลูกคา้กลบัมาซ้ือสินคา้และบริการของท่านซ ้ าและจงรักภกัดีต่อสินคา้ของกลุ่ม (X  = 3.79, 
S.D. = 0.84) องค์การของท่านมีการวางแผนและก าหนดกิจกรรมทางการตลาดอย่างต่อเน่ืองทุกปี  
( X  = 3.79, S.D.  = 0.97)  ลูกค้ามีความพึงพอใจในสินค้าและบริการของท่านเพิ่มมากข้ึน  
(X  = 3.78, S.D. = 0.88) องค์การของท่านไดรั้บส่วนแบ่งทางการตลาดเพิ่มมากข้ึน (X  = 3.71,  
S.D. = 0.91) และองค์การของท่านมีความสามารถในการหาช่องทางกระจายสินคา้ เขา้ถึงลูกคา้ 
รายใหม่ได ้(X  = 3.71, S.D. = 0.97) ตามล าดบั 
 ด้านกระบวนการภายใน  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ ดา้นกระบวนการภายในในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.75, S.D. = 0.75) 
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นมาก ทั้ง 6 ขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหา
น้อยท่ีสุดได้ ดงัน้ี องค์การของท่านมีกระบวนการและระบบการผลิตท่ีดีและสามารถน าไปสู่ผล 
การด าเนินงานท่ีดีได ้(X  = 3.79, S.D. = 0.85) องคก์ารของท่านมีความสามารถในการผลิต โดยใช้
ทรัพยากร/ปัจจยัการผลิตท่ีมีอยู ่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (X  = 3.79, S.D. = 0.89) องคก์ารของท่าน 
มีการผลิตสินค้าหรือบริการท่ีหลากหลาย ตอบสนองความต้องการของลูกค้าเพิ่มมากข้ึน  
(X  = 3.79, S.D. = 0.90) องคก์ารของท่านสามารถผลิตสินคา้หรือบริการรูปแบบใหม่ ๆ มีคุณภาพ  
ท่ีสร้างความแตกต่างและเป็นท่ียอมรับของผูบ้ริโภค (X  = 3.72, S.D. = 0.85) การติดต่อส่ือสาร
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ระหวา่งแผนกงาน ภายในองคก์ารของท่าน มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (X  = 3.71, S.D. = 0.89) และ
องค์การท่านมีกระบวนการบริหารจดัการการผลิตท่ีรวดเร็ว ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 
ไดดี้กวา่คู่แข่ง (X  = 3.71, S.D. = 0.91) ตามล าดบั 
 ด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ผลการด าเนินงานของธุรกิจ ด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโตในภาพรวม อยู่ในระดับมาก  
(X  = 3.72, S.D. = 0.78) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก ทั้ง 4 ขอ้ สามารถเรียงล าดบั
จากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได ้ดงัน้ี บุคลากรในองค์การของท่านมีความพึงพอใจ 
โดยดูจากการมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการและกิจกรรมอย่างต่อเน่ือง (X  = 3.75, S.D. = 0.88) 
บุคลากรในองค์การของท่านมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการบริหารจดัการเพิ่มข้ึน  
( X  = 3.75, S.D. = 0.90) องค์การท่านสามารถลดต้นทุนในการด าเนินงานกิจกรรมต่าง ๆ ได้  
( X  = 3.71, S.D. = 0.84) และองค์การของท่านมีโครงสร้างและกระบวนการบริหารจัดการ 
ท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถลดความผิดพลาดและความสูญเสียในกระบวนการผลิตได ้( X  = 3.67, 
S.D. = 0.93) ตามล าดบั 
 2. สรุปผลการวเิคราะห์เพ่ือตอบวตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 การวิเคราะห์ในขั้นตอนน้ี มีวตัถุประสงค์ เพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดล
โครงสร้างแบบจ าลองความสัมพนัธ์ ของปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
ท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซ่ึงเป็น
วตัถุประสงค์ท่ีส าคญัของการวิจยัในคร้ังน้ี โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง 
จากตัวบ่งช้ีใหม่ 79 ตัวบ่งช้ี ซ่ึงได้จากสเกลองค์ประกอบท่ีสร้างข้ึนและองค์ประกอบหลัก  
4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจยั 
ดา้นผลการปฏิบติังานและปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจ มาท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองในคร้ังเดียว ซ่ึงไดแ้สดงโมเดลลิสเรลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
อนัดบัท่ีสองของแบบจ าลองปัจจยัเหตุ และผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ทั้งน้ี เน่ืองจากขอ้จ ากดัของพื้นท่ีในการท างานของโปรแกรมลิสเรล ผูว้ิจยัไม่สามารถ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัจากองคป์ระกอบยอ่ย 17 องคป์ระกอบ และตวับ่งช้ีทั้งหมด 79 ตวั
บ่งช้ี ได้ในคร้ังเดียว ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงท าการแบ่งการวิเคราะห์โดยพิจารณาจากความสัมพนัธ์ของ
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องค์ประกอบย่อยและตวับ่งช้ี รวมทั้งความเหมาะสมกับขนาดของโปรแกรมลิสเรล ท่ีสามารถ 
ท าการวเิคราะห์ไดเ้ป็นหลกั ผูว้จิยัจึงไดแ้ยกวเิคราะห์โมเดลยอ่ยทั้งหมด 4 โมเดล ดงัน้ี 

1) โมเดลดา้นกระบวนการจดัการ ตวัแปรองคป์ระกอบกระบวนการจดัการ  
มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัองคก์าร ดา้นการน า ดา้นการควบคุม ผูว้จิยัท า
การตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ ของกระบวนการจดัการ 
พบวา่ ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได ้แตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
มีค่าความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลางถึงสูงระหว่าง 0.770 ถึง 0.839 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์
สหสัมพัน ธ์ด้วย  Bartlett’ s test of Sphericity ได้ค่ า  Bartlett’ s test of Sphericity Chi-Square = 
1289.602, df = 6, p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงว่า  
เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดไ้ม่ใช่เมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) 
และตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัมากพอท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได ้และค่าดชันี 
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.855 แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบได้ ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัได้ค่า Chi-Square = 0.01, df = 1, p = 0.93240, 
RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดักระบวนการจดัการ  
มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาองค์ประกอบยอ่ยของกระบวนการ
จดัการ พบว่า ตวัแปรมีน ้ าหนักความส าคญัในการบ่งช้ีกระบวนการจดัการ ทั้งหมด 4 ตวัแปร  
ซ่ึงเรียงล าดบั ความส าคญัจากมากไปน้อย คือ ด้านการน า ด้านการควบคุม ด้านการจดัองค์การ  
ด้านการวางแผน ตามล าดับ โดยมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.93, 0.90, 0.88 และ 0.86  
และมีความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ีกระบวนการจดัการ ร้อยละ 87, 81, 78 และ 73 ตามล าดบั 

2) โมเดลคุณภาพชีวิตในการท างาน ตวัแปรองคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการ
ท างาน ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ด้านสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยั ดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ ดา้นความสมดุลในชีวติงาน
และครอบครัว ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน ผูว้จิยั
ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 6 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน พบว่า ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได้ แตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 มีค่าความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่าถึงปานกลางระหวา่ง 0.523 ถึง 0.700 ผลการวิเคราะห์
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย  Bartlett’s test of sphericity ได้ค่ า  Chi-Square =  1186.616, df =  15,  
p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงวา่ เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใ ช่ เมทริกซ์เอกลักษณ์ ( Identity Matrix) และตัวแปร 
มีความสัมพนัธ์กนัมากพอท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้และค่าดชันี Kaiser-Mayer-
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Olkin (KMO) = 0.905 แสดงว่า ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์ องค์ประกอบได้  
ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัได้ค่า Chi-Square = 5.81, df = 7, p = 0.56153, RMSEA = 0.000,  
GFI = 0.99, AGFI = 0.98 แสดงใหเ้ห็นวา่ โมเดลการวดัคุณภาพชีวติในการท างาน มีความสอดคลอ้ง 
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบยอ่ยของคุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ 
ตัว แปร มีน ้ า หนักคว ามส า คัญในการบ่ ง ช้ี คุณภาพ ชีวิ ตในการท า ง าน  ทั้ ง  6 ตัว แปร  
ซ่ึงเรียงล าดับความส าคญัจากมากไปน้อย คือ ด้านการไดรั้บการยอมรับในสังคม ด้านการพฒันา
ความสามารถและสร้างความกา้วหน้า ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน ดา้นสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยั ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม 
โดยมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ  0.85, 0.84, 0.79, 0.74, 0.73 และ 0.72 ตามล าดับและ 
มีความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ีคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) ร้อยละ 72, 70, 62, 55, 53 และ 52 
ตามล าดบั 

3) โมเดล ผลการปฏิบัติงาน ตัวแปรองค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านประสิทธิผลของงาน (pe1) ด้านคุณภาพของงาน  
ด้านความสามารถเก่ียวกับงาน ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง  
3 องคป์ระกอบของผลการปฏิบติังาน พบวา่ ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได ้แตกต่างจากศูนย ์
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงระหว่าง 0.786 ถึง 0.851  
ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ดว้ย Bartlett’s test of sphericity ไดค้่า Chi-Square = 872.112, 
df = 3, p = 0.000 ซ่ึงแตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนัยส าคญั ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่า เมทริกซ์
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และ 
ตัวแปรมีความสัมพนัธ์กันมากพอท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี  
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.755 แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์
องค์ประกอบได้ ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดัได้ค่า Chi-Square = 0.31, df = 1, p = 0.57692, 
RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวดัผลการปฏิบัติงาน  
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เ ม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อยของผล 
การปฏิบัติงาน พบว่า ตัวแปรมีน ้ าหนักความส าคัญในการบ่งช้ีการจ่ายค่าตอบแทน ทั้ งหมด  
3 ตวัแปร ซ่ึงเรียงล าดบัความส าคญัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นประสิทธิผล
ของงาน ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน โดยมีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบเท่ากบั 0.95, 0.90 และ 0.88 
ตามล าดบั และมีความผนัแปรร่วมของตวับ่งช้ีผลการปฏิบติังาน ร้อยละ 91, 80 และ 78 ตามล าดบั 
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4) โมเดลผลการด าเนินงาน ตวัแปรองคป์ระกอบผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน ความสามารถเก่ียวกบั
งาน ผูว้ิจยัตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบทั้ง 4 องคป์ระกอบของผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจ พบว่า ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปร สังเกตไดแ้ตกต่างจากศูนย ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงถึงสูงมาก ระหวา่ง 0.695 ถึง 0.833 ผลการวเิคราะห์เมท
ริกซ์สหสัมพนัธ์ ดว้ย Bartlett’s test of Sphericity ไดค้่า Chi-Square = 1118.034, df = 6, p = 0.000 
ซ่ึง แตกต่างจากศูนย ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงวา่ เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ของตวัแปร สังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) และตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั 
มากพอท่ีจะสามารถนาไปวิ เคราะ ห์องค์ประกอบได้  และค่ าดัชนี  Kaiser-Mayer-Olkin  
(KMO) = 0.849 แสดงว่า ตวัแปรมีความเหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์ องค์ประกอบได ้ผลการ
วเิคราะห์โมเดลการวดัไดค้่า Chi-Square = 1.12, df = 1, p = 0.28928, RMSEA = 0.000, GFI = 1.00, 
AGFI = 0.98 แสดงให้เห็นวา่ โมเดลการวดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ มีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบยอ่ยของผลการด าเนินงาน ของธุรกิจ พบวา่ ตวัแปร
มีน ้ าหนกัความส าคญัในการบ่งช้ีผลการปฏิบติังาน ทั้งหมด 4 ตวัแปร ซ่ึงเรียงล าดบัความส าคญัจาก
มากไปน้อย คือ ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน ด้านการเงิน ด้านการเรียนรู้และพฒันา  
โดยมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.94, 0.89, 0.88 และ 0.78 ตามล าดบั และมีความผนัแปรร่วม
ของตวับ่งช้ีผลการด าเนินงานของธุรกิจ ร้อยละ 88, 79, 78 และ 60 ตามล าดบั 
 วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ผลการด าเนินงานของธุรกิจ ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจากผลการปฏิบติังาน โดยมีค่า
อิทธิพลเท่ากบั 0.62 รองลงมา คือ กระบวนการจดัการ โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.48 และคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.40 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง พบว่า ผลการด าเนินงานของธุรกิจ ไดรั้บอิทธิพลทางตรง
สูงสุดจากผลการปฏิบติังาน โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.62 รองลงมา คือ กระบวนการจดัการ โดยมี
ค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.22 คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.11 และผลการ
ปฏิบติังาน ไดรั้บอิทธิพลทางตรงสูงสุดจากคุณภาพชีวติในการท างาน โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.47 
รองลงมา คือ กระบวนการจดัการ โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากบั 0.42 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางออ้ม พบวา่ ผลการด าเนินงานของธุรกิจ ไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม
สูงสุดจากคุณภาพชีวิตในการท างานผ่านทางผลการปฏิบติังาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.29  
และไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากกระบวนการจดัการผ่านทางผลการปฏิบติังาน โดยมีขนาดอิทธิพล
เท่ากบั 0.26 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มท่ีส่งผลต่อตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุป
ได ้ดงัน้ี 

1) กระบวนการจดัการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน โดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.42 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

2) กระบวนการจดัการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.22 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

3) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.47 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

4) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.11 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

5) ผลการปฏิบติังาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.62 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 
 นอกจากน้ี ผลการด าเนินงานของธุรกิจ ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากคุณภาพชีวิต 
ในการท างานและกระบวนการจดัการผ่านทางผลการปฏิบติังาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.26 
และ 0.29 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 3 เพื่อพฒันาแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ผูว้ิจยัพฒันาแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย เพื่อตอบวตัถุประสงค์การวิจยัขอ้ท่ี 3 โดยใช้
การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของ
ตวัแปรและลดจ านวนตวัแปรท่ีมีอยู่เดิม ให้มีการรวมกันได้ เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหว่าง 
ตวัแปรสังเกตได้ตามบริบทของของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออก 
ของประเทศไทย ผลท่ีได ้คือ จ านวนตวัแปรสังเกตไดล้ดลงจาก 17 ตวั เหลือ 16 ตวัแปร โดยยงัคงมี
องค์ประกอบท่ียงัคงเดิมบางส่วน และบางส่วนมีองค์ประกอบท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยมีการสร้าง 
เป็นตวัแปรใหม่ในรูปขององคป์ระกอบร่วมท่ีเป็นการรวมกลุ่มของตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์
กันมาก มารวมกันอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ , 2554) และหาก
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องค์ประกอบใดมีจ านวนตัวแปรเพียง 1 ตัว หรือมีข้อค าถามเพียง 1 ข้อ ไม่สามารถนับว่า 
เป็นองค์ประกอบ (กัลยา วานิชย์บัญชา , 2552)  และไม่สามารถน ามาใช้ในการวิ เคราะห์ 
เป็นองคป์ระกอบได ้สรุปได ้ดงัน้ี 

1) ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ เชิงส ารวจ ตวัแปรกระบวนการจดัการ 
มี 4 องค์ประกอบ ซ่ึงสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการ
วางแผน ดา้นการควบคุม ดา้นการน า และดา้นการน า 

2) ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ เชิงส ารวจ ตวัแปรคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน มี 6 องค์ประกอบ แต่สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบไดเ้พียง 5 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 
ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว ด้านการพฒันา
ความสามารถ และสร้างความก้าวหน้า ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน และด้านการ 
ให้ ส่ิ งตอบแทนท่ียุ ติธรรม ส่วนองค์ประกอบท่ี  6 ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม  
ไม่สามารถน ามาใชใ้นการวิเคราะห์เป็นองค์ประกอบได ้เพราะประกอบดว้ย ตวัแปรจ านวน 1 ตวั  
หรือขอ้ค าถาม จ านวน 1 ขอ้ เท่านั้น 

3) ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ตวัแปรผลการปฏิบติังาน  
มี 3 องค์ประกอบ ซ่ึงสามารถน าไปวิ เคราะห์องค์ประกอบได้ทั้ ง 3 องค์ประกอบ ได้แก่   
ดา้นประสิทธิผล ของงาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน 
 แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีผู ้วิจ ัยพฒันาข้ึนสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 
เชิงประจกัษ์ ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการวิเคราะห์ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.98  
ค่าดัชนีวดัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.96 ซ่ึงมีค่าเข้าใกล้ 1 และค่าดชันี 
รากก าลังสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากบั 0.015 ซ่ึงเขา้ใกล้ศูนย์ โดยรายละเอียด
ดงักล่าวผูว้ิจยัได้กล่าวไวแ้ล้วอย่างละเอียดในส่วนของผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความกลมกลืน 
ของแบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ขา้งตน้ 
 เม่ือพิจารณาค่าความเท่ียงของตวัแปรสังเกตได ้พบว่า ตวัแปรสังเกตไดมี้ค่าความเท่ียง 
อยูร่ะหวา่ง 0.52 ถึง 0.86 โดยตวัแปรท่ีมีความเท่ียงสูงสุด คือ ผลการด าเนินงานของธุรกิจดา้นลูกคา้ 
มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.86 รองลงมา คือ กระบวนการจดัการดา้นการควบคุม และผลการปฏิบติังาน
ดา้นประสิทธิผลของงาน มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.85 กระบวนการจดัการดา้นการน า มีค่าความเท่ียง
เท่ากบั 0.84 ผลการด าเนินงานของธุรกิจดา้นการเงิน มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.80 คุณภาพชีวติในการ
ท างานด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั มีค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.79 คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า ผลการปฏิบัติงานด้านความสามารถ 
เก่ียวกบังาน มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.76 กระบวนการจดัการด้านการวางแผน ผลการปฏิบติังาน 
ด้านคุณภาพของงาน ผลการด าเนินงานของธุรกิจด้านกระบวนการภายใน มีค่าความเท่ียง  
เท่ากับ 0.75 กระบวนการจดัการด้านการจัดองค์การ มีค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.72 คุณภาพชีวิต 
ในการท างานด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน มีค่ าความเ ท่ียงเท่ ากับ  0.71  
ผลการด าเนินงานของธุรกิจด้านการเรียนรู้และพฒันา มีค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.63 และตวัแปร 
ท่ีมีความเท่ียงต ่าสุด คือ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ซ่ึงมีค่า 
ความเท่ียงเท่ากบั 0.61 ตามล าดบั 
 ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตวัแปรแฝงภายใน พบวา่ 
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของผลการปฏิบติังานมีค่าเท่ากบั 0.70 และผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ มีค่าเท่ากบั 0.80 หรือตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบติังาน 
และผลการด าเนินงานของธุรกิจ ไดร้้อยละ 70 และร้อยละ 80 ตามล าดบั 
 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่าง 
ตวัแปรแฝง มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.79 ถึง 0.88 โดยตวัแปรทุกคู่มีความสัมพนัธ์แบบทิศทางเดียวกนั คือ  
มีค่าความสัมพันธ์ เป็นบวก โดยตัวแปรแฝงท่ีมีความสัมพันธ์กันสูง (r > 0.8) มีจ  านวน 5 คู่   
โดยตวัแปรแฝงท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.88 
(r = 0.88) คือ ผลการด าเนินงานของธุรกิจกบัผลการปฏิบติังาน รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบักระบวนการจดัการ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.86 (r = 0.86) ผลการปฏิบติังาน 
กบักระบวนการจดัการ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.81 (r = 0.81) ผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจกบักระบวนการจดัการ และผลการปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.80 (r = 0.80) และผลการด าเนินงานของธุรกิจกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน  
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.79 (r = 0.79) ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางออ้ม พบว่า ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (OPE) 
ได้รับอิทธิพลทางตรง (DE) จากผลการปฏิบติังาน (PER) สูงสุด โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง  
เท่ากับ 0.61 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 นอกจากน้ี ผลการด าเนินงาน 
ของธุรกิจ ยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม (IE) จากกระบวนการจดัการ และคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผา่นทางผลการปฏิบติังาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 018 และ 0.15 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพล 
ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และผลการปฏิบติังานไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากกระบวนการ
จดัการและคุณภาพชีวติในการท างาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.47 และ 0.1 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นค่า
อิทธิพลทางตรงทั้งหมด ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 
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 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มท่ีส่งผลต่อตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุป
ได ้ดงัน้ี 

1) กระบวนการจัดการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน  
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.47 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

2) กระบวนการจดัการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.18 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

3) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.41 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

4) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.15 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

5) ผลการปฏิบติังาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.61 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

6) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ นอกจากน้ี ผลการด าเนินงานของธุรกิจ  
ยงัได้รับอิทธิพลทางออ้มจากกระบวนการจดัการและคุณภาพชีวิตในการท างาน ผ่านทางผลการ
ปฏิบติังาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.29 และ 0.24 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพล ท่ีมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐานของตัวแบบการวจัิย 
 ผูว้ิจ ัยสามารถน าเสนอผลการวิจัยเพื่อตอบค าถามการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย  
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 ผลการวิเคราะห์ขอมูลดงัท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ผูว้ิจยัสามารถน าเสนอผลการวิจยั  
เพื่อตอบค าถามการวจิยัและสมมติฐานการวจิยั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 จากค าถามการวิจยั “ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน  
ในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย มีอะไรบ้าง” ผู ้วิจ ัยได้ท าการก าหนด
สมมติฐานเพื่อตอบค าถามการวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ ดงัน้ี 
 สมมติฐานที่ 1: ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้าน  
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานทีป่ฏิบัติงานในธุรกจิโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กระบวนการจดัการ ประกอบด้วย ด้านการวางแผน  
ดา้นการจดัองคก์าร ดา้นการน า และดา้นการควบคุม มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีผลการปฏิบติังาน ไดรั้บอิทธิพลรวมจากกระบวนการ
จดัการ ซ่ึงทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.42 ผลดังกล่าว เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั 
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ท่ีตั้งไวว้่า ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออก ของประเทศไทย 
 สมมติฐานที่ 2: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ 
ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวันออกของ
ประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย ด้านการ 
ให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ด้านการพฒันาความสามารถและ 
สร้างความกา้วหนา้ ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม 
ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเ ชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีผลการปฏิบติังาน ไดรั้บอิทธิพลรวมจากคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ซ่ึงทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.47 ผลดังกล่าว เป็นไปตามสมมติฐาน 
การวิจยัท่ีตั้งไวว้่า ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผล
การปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 สมมติฐานที่ 3: ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ปัจจัยด้านผลการด าเนินงานในธุรกจิโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผลการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ด้านประสิทธิผล  
ของงาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน มีอิทธิพลทางตรง เชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยท่ีผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
ได้รับอิทธิพลรวมจากผลการปฏิบติังาน ซ่ึงทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.62 ผลดงักล่าว
เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไวว้า่ ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังานของพนกังานมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 สมมติฐานที ่4: ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการมีอทิธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยด้านผล
การด าเนินงานทางธุรกจิในธุรกจิโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กระบวนการจดัการ ประกอบด้วย ด้านการวางแผน  
ด้านการจัดองค์การ ด้านการน า  และด้านการควบคุม มีอิทธิพลทางตรง เชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยเป็นอิทธิพลทางตรง เท่ากบั 0.22 
ผลดังกล่าวเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไวว้่า ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการมีอิทธิพล 
ทางตรงเชิงบวกต่อปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย 
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 สมมติฐานที่ 5: ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัย
ด้านผลการด าเนินงานทางธุรกจิในธุรกจิโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย ด้านการ 
ให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ด้านการพฒันาความสามารถและ  
สร้างความกา้วหนา้ ดา้นความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม 
ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยเป็นอิทธิพลทางตรง เท่ากบั 0.11 ผลดงักล่าวเป็นไปตาม
สมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไวว้่า ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 สมมติฐานที่ 6: ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการและปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อปัจจัยด้านผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวันออก 
ของประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผลการด าเนินงานของธุรกิจ นอกจากจะไดรั้บอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกจากกระบวนการจดัการและคุณภาพชีวิตในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 แลว้ ยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากกระบวนการจดัการและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผ่านผลการปฏิบติังาน โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อม เท่ากับ 0.26 และ 0.29 ตามล าดับ ผลดังกล่าว 
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไวว้่า ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการและปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต
ในการท างานมีอิทธิพลทางออ้มต่อปัจจยัดา้นผลการด าเนินงานทางธุรกิจในธุรกิจโรงแรม เขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย 
 จากค าถามการวิจยั “แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
ท่ีปฏิบติังาน ในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้ง 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่” ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์เพื่อตอบค าถามการวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ ดงัน้ี 
 ผลจากการวิเคราะห์โมเดลสมมติฐาน แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังาน 
ของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ในธุรกิจโรงแรม เขตภาคตะวันออกของประเทศไทย ท่ีผู ้วิจ ัย 
ได้พัฒนาข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเ ก่ียวข้อง พบว่า ย ังไม่มี 
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  พิจารณาจากค่าสถิ ติ  ท่ีค  านวณได้ คือ  
ค่า χ2 = 331.64, df = 113, p-value = 0.000, CFI = 0.99, GFI = 0.90, AGFI = 0.86, RMSEA = 0.076 
และ SRMR = 0.037 ซ่ึงค่าสถิติท่ีส าคัญส่วนใหญ่ไม่ผ่านเกณฑ์ตามท่ีก าหนดไว ้(Joreskog & 
Sorbom, 1996) ผูว้ิจยัจึงด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน า 
ในการปรับพารามิเตอร์ในโมเดลดว้ยค่าดชันีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้น
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ปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมให้ผอ่นคลายขอ้ตกลง เบ้ืองตน้ให้ค่าความคลาดเคล่ือนสัมพนัธ์กนัได ้
จนกระทั่งค่าดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนี 
ความกลมกลืนทั้ง 6 ดชันี ท่ีผา่นเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดชันี 2 /df (55.01/69) = 0.797, CFI = 1.00, 
GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.014 ดังนั้น สรุปได้ว่า แบบจ าลอง
ปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรม เขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรม มีความเหมาะสม
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 4. สรุปผลการพฒันาโมเดล 
 ผูว้จิยัตั้งช่ือใหโ้มเดลท่ีพฒันาข้ึนใหม่น้ีวา่ OAP-Model หรือ Overall Performance Model 
มี 4 องคป์ระกอบหลกั และ 15 องคป์ระกอบยอ่ย ดงัรายละเอียดโดยสรุป ดงัน้ี 
 กระบวนการจัดการ (MAN) มี 4 องค์ประกอบ ดังนี ้
 องค์ประกอบที่ 1 ผูว้ิจยัตั้งช่ือให้ตวัแปรองคป์ระกอบน้ีใหม่วา่ ดา้นการวางแผน (MAN1) 
เพราะประกอบดว้ย ตวัแปร จ านวน  5 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปร
ดา้นการวางแผน จ านวน 4 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นการจดัองคก์าร จ านวน 1 ขอ้ 
 องค์ประกอบที่ 2 ผูว้ิจยัตั้ งช่ือให้ตวัแปรองค์ประกอบน้ีใหม่ว่า การควบคุม (MAN2) 
เพราะประกอบดว้ย ตวัแปร จ านวน  5 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปร
ดา้นการควบคุม จ านวน 4 ขอ้ และเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นการน า จ  านวน 1 ขอ้ 
 องค์ประกอบที่  3 ผู ้วิจ ัย ช่ือให้ตัวแปรองค์ประกอบน้ีใหม่ว่า  การน า  (MAN3)  
เพราะประกอบดว้ย ตวัแปร จ านวน 4 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 4 ขอ้ ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปร
ดา้นการน า ทั้ง 4 ขอ้ 
 องค์ประกอบที่ 4 ผูว้ิจยัช่ือให้ตวัแปรองค์ประกอบน้ีใหม่ว่า การจดัองค์การ (MAN4) 
เพราะประกอบดว้ย ตวัแปร จ านวน 2 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 2 ขอ้ ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปร
ดา้นการจดัองคก์าร ทั้ง 2 ขอ้ 
 คุณภาพชีวติในการท างาน (QWL) มี 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 องค์ประกอบที่ 1 ผู ้วิจ ัยตั้ ง ช่ือให้ตัวแปรองค์ประกอบน้ีใหม่ว่า สภาพการท างาน 
ท่ีปลอดภัย (QWL1) เพราะประกอบด้วย ตัวแปร จ านวน 4 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ  
ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ทั้ง 4 ขอ้ 
 องค์ประกอบที่ 2 ผูว้ิจยัตั้งช่ือให้ตวัแปรองค์ประกอบน้ีใหม่ว่า ความสมดุลในชีวิตงาน
และครอบครัว (QWL2) เพราะประกอบด้วย ตวัแปร จ านวน  4 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 4 ข้อ  
ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นความสมดุลในชีวติงานและครอบครัว ทั้ง 4 ขอ้ 
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 องค์ประกอบที่ 3 ผูว้ิจยัตั้งช่ือให้ตวัแปรองค์ประกอบน้ีใหม่ว่า การพฒันาความสามารถ 
และสร้างความกา้วหนา้ (QWL3) เพราะประกอบดว้ย ตวัแปร จ านวน 5 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 
5 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นการพฒันาความสามารถและสร้างความกา้วหนา้ จ  านวน 4 ขอ้ 
และเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม จ านวน 1 ขอ้ 
 องค์ประกอบที่ 4 ผูว้ิจยัตั้งช่ือให้ตวัแปรองคป์ระกอบน้ีใหม่ว่า ความเป็นประชาธิปไตย 
ในการท างาน (QWL4) เพราะประกอบด้วย ตวัแปร จ านวน 7 ตวั หรือข้อค าถาม จ านวน 7 ข้อ  
เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน จ านวน 5 ข้อ และเป็นข้อ
ค าถามจากตวัแปรดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม จ านวน 2 ขอ้ 
 องค์ประกอบที่ 5 ผูว้ิจ ัยตั้ งช่ือให้ตัวแปรองค์ประกอบน้ีใหม่ว่า การให้ส่ิงตอบแทน  
ท่ียุติธรรม (QWL5) เพราะประกอบด้วย ตัวแปร จ านวน 5 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ  
ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียติุธรรม ทั้ง 5 ขอ้ 
 ผลการปฏิบัติงาน (PER) มี 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 องค์ประกอบที่ 1 ผูว้ิจยัตั้งช่ือให้ตวัแปรองคป์ระกอบน้ีใหม่วา่ ผลการปฏิบติังาน (PER1) 
เพราะประกอบด้วย ตัวแปร จ านวน 8 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 8 ข้อ เป็นข้อค าถามจาก 
ตวัแปรด้านผลการปฏิบติังาน จ านวน 6 ขอ้ และเป็นข้อค าถามจากตวัแปรด้านคุณภาพของงาน 
จ านวน 2 ขอ้ 
 องค์ประกอบที่ 2 ผูว้ิจยัตั้งช่ือให้ตวัแปรองคป์ระกอบน้ีใหม่ว่า คุณภาพของงาน (PER2) 
เพราะประกอบดว้ย ตวัแปร จ านวน 5 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปร
ดา้นคุณภาพของงาน ทั้ง 5 ขอ้ 
 องค์ประกอบที่ 3 ผูว้จิยัตั้งช่ือใหต้วัแปรองคป์ระกอบน้ีใหม่วา่ ความสามารถเก่ียวกบังาน 
(PER3) เพราะประกอบด้วย ตวัแปร จ านวน 4 ตวั หรือข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ เป็นข้อค าถาม 
จากตวัแปรดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน ทั้ง 4 ขอ้ 
 ผลการด าเนินงานของธุรกจิ (OPE) มี 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 องค์ประกอบที่  1 ผู ้วิจ ัยตั้ ง ช่ือให้ตัวแปรองค์ประกอบน้ีใหม่ว่า  การเงิน (OPE1)  
เพราะประกอบด้วย ตวัแปร จ านวน 6 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 6 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปร
ดา้นการเงิน จ านวน 5 ขอ้ และเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นลูกคา้ จ านวน 1 ขอ้ 
 องค์ประกอบที่  2 ผู ้วิจ ัยตั้ ง ช่ือให้ตัวแปรองค์ประกอบน้ีใหม่ว่า  ลูกค้า (OPE2)  
เพราะประกอบด้วย ตวัแปร จ านวน 5 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามจากตวัแปร
ดา้นลูกคา้ จ  านวน 4 ขอ้ และเป็นขอ้ค าถามจากตวัแปรดา้นดา้นกระบวนการภายใน จ านวน 1 ขอ้ 
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 องค์ประกอบที่ 3 ผูว้ิจ ัยตั้ งช่ือให้ตัวแปรองค์ประกอบน้ีใหม่ว่า กระบวนการภายใน 
(OPE3) เพราะประกอบดว้ย ตวัแปร จ านวน 5 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามจาก 
ตวัแปรดา้นกระบวนการภายใน ทั้ง 5 ขอ้ 
 องค์ประกอบที่ 4 ผูว้ิจ ัยตั้ งช่ือให้ตัวแปรองค์ประกอบ น้ีใหม่ว่า การเรียนรู้และการ
เจริญเติบโต (OPE4) เพราะประกอบดว้ย ตวัแปรจ านวน 4 ตวั หรือขอ้ค าถาม จ านวน 4 ขอ้ เป็นขอ้
ค าถามจากตวัแปรดา้นการเรียนรู้และการเจริญเติบโต ทั้ง 4 ขอ้ 
 ผลการวิเคราะห์ค่าดชันีความกลมกลืนของโมเดลโดยรวม หลงัจากท่ีผูว้ิจยัได้พฒันา
โมเดล โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้ง กลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนทั้ง 6 ดชันีท่ีผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดชันี 
2/df = 0.817, CFI = 1.00, GFI = 0.98, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.015 ดงันั้น 
จึงสรุปได้ว่า โมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง มีความเหมาะสมกลมกลืนกับข้อมูล 
เชิงประจกัษ ์
 ผลการวิเคราะห์เส้นทาง พบ ดงัน้ี ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรในแบบจ าลอง
ปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขต 
ภาคตะวนัออกของประเทศไทย ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์แบบจ าลองปัจจยัเหตุและผลของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย  
เพื่อตอบวตัถุประสงค์การวิจยัและสมมติฐานการวิจยั โดยผูว้ิจยัน าเสนอผลของอิทธิพลทางตรง 
(Direct Effects: DE) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effects: TE) 
ซ่ึงสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ได ้ดงัน้ี จากการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรในแบบจ าลอง
ปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมเขต 
ภาคตะวันออกของประเทศไทย (อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม)  
ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบวา่ โมเดลดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางออ้ม พบวา่ ผลการด าเนินงานของธุรกิจ ไดรั้บอิทธิพลทางตรง 
(DE) จากผลการปฏิบติังาน สูงสุด โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.61 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพล 
ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 นอกจากน้ี ผลการด าเนินงานของธุรกิจ ยงัไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม 
(IE) จากกระบวนการจดัการและคุณภาพชีวติในการท างาน ผา่นทางผลการปฏิบติังาน โดยมีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ 018 และ 0.15 ตามล าดับ ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
และผลการปฏิบติังาน ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก จากกระบวนการจดัการ และคุณภาพชีวิตใน 
การท างาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.47 และ 0.1 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลทางตรงทั้งหมด  
ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 
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 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มท่ีส่งผลต่อตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุป
ได ้ดงัน้ี 

1) กระบวนการจัดการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน  
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.47 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

2) กระบวนการจดัการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.18 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

3) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.41 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

4) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจโดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.15 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

5) ผลการปฏิบติังาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.61 ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 

6) ผลการด าเนินงานของธุรกิจ นอกจากน้ี ผลการด าเนินงานของธุรกิจ  
ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากกระบวนการจดัการ และคุณภาพชีวิตในการท างาน ผ่านทางผล 
การปฏิบติังาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.29 และ 0.24 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นค่าอิทธิพล ท่ีมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
อภิปรายผลการวจัิย 
 ผลการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย” คร้ังน้ี มีขอ้คน้พบท่ีควรน ามาอภิปรายผล 
ดงัน้ี 
 การศึกษาปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ประกอบดว้ย องคป์ระกอบส าคญั 4 องคป์ระกอบหลกั 
คือ องค์ประกอบด้านกระบวนการจัดการ องค์ประกอบด้าน คุณภาพชีวิตในการท างาน 
องค์ประกอบด้านผลการปฏิบติังาน และองค์ประกอบด้านผลการด าเนินงานของธุรกิจ จากการ
วิเคราะห์โมเดลปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรม
เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย พบว่า โมเดลท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนมีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจกัษ ์และมีนยัส าคญัทางสถิติทุกค่า แสดงให้เห็น องคป์ระกอบกระบวนการจดัการ ตวัแปร
ท่ีมีน ้ าหนกัความส าคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นการน า รองลงมา คือ ดา้นการควบคุม ดา้นการวางแผน 
และด้านการจัดองค์การ มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.92, 0.91, 0.87, 0.85 และ 
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มีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบกระบวนการจดัการ ร้อยละ 84, 82, 75 และ 72 ตามล าดบั 
องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน ตวัแปรท่ีมีน ้าหนกัความส าคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยั รองลงมา คือ ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า ดา้นความ 
เป็นประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ด้านความสมดุลในชีวิต 
งานและครอบครัว มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.89, 0.87, 0.84, 0.78, 0.72 และ 
มีความแปรผนัร่วมกนักบัองค์ประกอบ คุณภาพชีวิตในการท างาน ร้อยละ 79, 76, 71, 61 และ 52 
ตามล าดับ องค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน ตัวแปรท่ีมีน ้ าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ  
ด้านประสิทธิผลของงาน รองลงมา คือ ด้านความสามารถเก่ียวกับงาน ด้านคุณภาพของงาน  
มีน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ  0.92, 0.87, 0.86 และมีความแปรผันร่วมกันกับ
องค์ประกอบผลการปฏิบติังาน ร้อยละ 85, 76 และ 75 ตามล าดบั องค์ประกอบผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจ ตัวแปรท่ีมีน ้ าหนักความส าคญัมากท่ีสุด คือ ด้านลูกค้า รองลงมา คือ ด้านการเงิน  
ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการเรียนรู้และพฒันา มีน ้ าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเท่ากบั 0.932, 
0.90, 0.87, 0.79 และมีความแปรผนัร่วมกนักบัองคป์ระกอบผลการด าเนินงานของธุรกิจ ร้อยละ 86, 
80, 75 และ 63 ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า ถ้าผูบ้ริหารมีการปฏิบติัโดยอาศยัองค์ประกอบหลัก 
องค์ประกอบย่อย ท่ีกล่าวขา้งตน้แล้ว ย่อมส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ตามแนวทฤษฎี โดยองค์ประกอบปัจจยัเหตุ
และผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย ท่ีไดจ้ากการวิจยัคร้ังน้ี พบวา่ มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีไดศึ้กษา
คน้ควา้ ดงัน้ี 
 ผลการวิเคราะห์ ปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ประกอบดว้ย องคป์ระกอบส าคญั ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นกระบวนการจดัการ ประกอบด้วย องค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การวางแผน  
2) การจดัองคก์าร 3) การน า และ 4) การควบคุม ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบดว้ย 
องค์ประกอบย่อย 6 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 2) ด้านความสมดุล 
ในชีวิตงานและครอบครัว 3) ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า 4) ด้านการ
ได้รับการยอมรับในสังคม 5) ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน และ 6) ด้านการให้ส่ิง 
ตอบแทนท่ียุติธรรม ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย องค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ
ได้แก่ 1) ประสิทธิผลของงาน 2) คุณภาพของงาน และ 3) ความสามารถเก่ียวกบังาน และปัจจยั 
ดา้นผลการด าเนินงานของธุรกิจ ประกอบดว้ย องคป์ระกอบยอ่ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) มุมมอง
ดา้นการเงิน 2) มุมมองดา้นลูกคา้ 3) มุมมองดา้นกระบวนการ ภายใน และ 4) มุมมองดา้นการเรียนรู้
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และการพฒันา มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พชัราพรรณ 
พุทธกาล (2554) ได้ศึกษา ปัญหาและอุปสรรคการจัดองค์การด้วย Balanced Scorecard ของ
ส านกังานสรรพกรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 18 พื้นท่ีสรรพกร ผลการวิจยั พบว่า หัวหน้า ส่วนงาน 
มีความส าคัญในเร่ืองการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย Balanced Scorecard แบ่งออกเป็นการวิเคราะห์ 
องคก์าร การพฒันาวิสัยทศัน์ การก าหนดกลยทุธ์ การก าหนดมุมมอง และวตัถุประสงค ์การจดัท าแผน  
กลยุทธ์ การก าหนดตัวช้ีวดั KPI และการจัดท าแผนปฏิบติัและปัจจัยท่ีมีผลต่อปัญหา รวมถึง 
แนวทางท่ีเหมาะสมต่อการจดัการ ประเด็นท่ีเป็นปัญหา ได้แก่ การวิเคราะห์องค์การ มาตรการ
ควบคุมและติดตาม ตรวจสอบก่อนการเรียกเก็บภาษีมีผลกะทบต่อการบริการงานและการก าหนด 
KPI จ าเป็นต้องอาศัยระยะเวลาในการด าเนินงานเพื่อให้ บุคลากรระดับต้นได้ท าความเข้าใจ 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อนุสรา เคร่ืองทิพย ์(2559 ) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง กระบวนการ
จัดการสภาพแวดล้อมทางธุรกิจและความได้เปรียบในการแข่งขันของธุรกิจสปา ในจังหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ผลการวิจยั พบว่า กระบวนการการจดัการ สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ของธุรกิจสปา ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งในภาพรวม 
และรายดา้น ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัของธุรกิจสปา 
ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ผูป้ระกอบธุรกิจสปาในจงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความไดเ้ปรียบ 
ในการแข่งขนัของธุรกิจสปาในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์โดยรวม ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ส่วนระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการก าเนินงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า 
โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และผลศึกษาการความสัมพนัธ์ พบว่า 
กระบวนการจดัการ และสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ มีความสัมพนัธ์กบัความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั
ของธุรกิจสปาในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อย่างมีนัยส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ สุรชัย หาญกีรติกาจร (2559) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังานแผนกซ่อมบ ารุงเคร่ืองจกัร บริษทั สยามโตโยตา้อุตสาหกรรม จ ากดั ผลการวจิยั พบวา่ 
ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไป พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีอายุ 31-40 ปี จบการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ 
ปวส. มีสถานภาพโสด รายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท มีประสบการณ์ท างาน 6-9 ปี  
และมีจ านวนชัว่โมงในการท างานในแต่ละวนั คือ 8-10 ชัว่โมง เป็นส่วนใหญ่ ผลการศึกษาต่อปัจจยั
องค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ของพนักงานแผนกซ่อมบ ารุงเคร่ืองจกัร บริษทั สยามโตโยตา้
อุตสาหกรรม จ ากดั พบวา่ ปัจจยัดา้นองค์การในภาพรวม มีผลต่อการปฏิบติังานในระดบัมาก ผล
การปฏิบติังานในภาพรวม มีผลการปฏิบติังานในระดบัดี และเม่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของ
พนกังานแผนกซ่อมบ ารุงเคร่ืองจกัร บริษทั สยามโตโยตา้อุตสาหกรรม จ ากดั จ  าแนกตามขอ้มูล
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ทัว่ไปและปัจจยัดา้นองคก์าร พบว่า โดยภาพรวม ผลการปฏิบติังานของพนกังานแผนกซ่อมบ ารุง
เคร่ืองจกัร พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นองคก์าร ในระดบัมากท่ีสุด มีผลการปฏิบติังานของ
พนักงานอยู่ในระดับดี มากกว่าพนักงานท่ีมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านองค์การในระดับมาก 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธนเดช กิตติธรกุล (2552) ศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ
ธุรกิจบ้านพกัตากอากาศในจังหวดัภูเก็ต เพื่อศึกษาการบริหารเชิงกลยุทธ์ของธุรกิจบ้านพัก 
ตากอากาศในจงัหวดัภูเก็ต ศึกษาความสัมพนัธ์ของการบริหารเชิงกลยุทธ์กบัประสิทธิผลของธุรกิจ
บา้นพกัตากอากาศ และเปรียบเทียบการบริหารเชิงกลยุทธ์จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปขององค์การธุรกิจ
บา้นพกัตากอากาศในจงัหวดัภูเก็ต โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
บา้นพกัตากอากาศในจงัหวดัภูเก็ต จ  านวน 10 คน และเจ้าหน้าท่ีผูใ้ห้บริการบา้นพกัตากอากาศ 
ในจงัหวดัภูเก็ต จ  านวน 252 คน ผลการวิจยัเชิงปริมาณ พบว่า กลยุทธ์ธุรกิจบา้นพกัตากอากาศ  
ทั้งการ วางแผนกลยุทธ์ การปฏิบติัตามกลยุทธ์ และการประเมิน ผลกลยุทธ์ มีความเหมาะสม 
ในระดับมาก ผลประกอบการเม่ือเทียบกับปีท่ีแล้วส่วนใหญ่มีผลก าไรและจ านวนผูใ้ช้บริการ
เพิ่มข้ึน ส่วนผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การวางแผนกลยุทธ์ การปฏิบัติตามกลยุทธ์  
การประเมินผลกลยุทธ์ และการบริหารเชิงกลยุทธ์ มีความสัมพนัธ์กบัผลก าไรจากการประกอบ
ธุรกิจ และเจ้าหน้าท่ีผูใ้ห้บริการบา้นพกัตากอากาศท่ีมีสัญชาติ ผูป้ระกอบการ มูลค่าทรัพย์สิน 
จ านวนเจา้หน้าท่ี ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อความเหมาะสมของกลยุทธ์ธุรกิจบา้นพกัตากอากาศ
แตกต่างกัน ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า การวางแผนกลยุทธ์ของธุรกิจบ้านพกัตากอากาศ 
ในจงัหวดัภูเก็ต อยู่ในช่วง Star โดยใชก้ลยุทธ์การสร้างความแตกต่าง การเจาะกลุ่มลูกคา้ระดบับน 
การใชต้น้ทุนต ่าการสร้างความคุม้ค่าต่อการลงทุน และการสร้างเครือข่ายความสัมพนัธ์ การปฏิบติั
ตามกลยุทธ์ เขียนแผนการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ท่ีแบ่งเป็นแผนระยะยาว  
ระยะปานกลาง และระยะสั้ น สร้างความเข้าใจแก่พนักงาน ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานแล้ว 
น าไปใช้ประกอบในการวางแผนปรับเปล่ียนกลยุทธ์ต่อไป การประเมินผลกลยุทธ์ 4 ด้าน ไดแ้ก่  
1) ผลก าไรจากการประกอบการ ประเมินจากยอดขาย คือ จ านวนผูใ้ชบ้ริการหรือจ านวนผูซ้ื้อและ
รายรับ 2) การตลาด ประเมินจากลูกค้าเป็นหลัก 3) การบริหารจดัการ มีการประชุมในระดับ 
หัวหน้างาน เพื่อตรวจสอบการปฏิบติังานและประเมินด้านค่าใช้จ่าย 4) บุคลากร ประเมินผล  
การปฏิบติังานของพนักงาน เพื่อจดัระบบการให้รางวลัและผลตอบแทนให้เกิดความเป็นธรรม 
มากท่ีสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ Paul Abrams (2015) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน 
กรณีศึกษาบริษัทเอกชนชั้ นน า 5 บริษัทโดยบริษัทชั้ นน า 5 บริษัทท าการศึกษาเชิงคุณภาพ  
โดยท าการสัมภาษณ์ผู ้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเอกชนชั้นน าทั้ ง  5 แห่ง พบว่า  
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นแนวคิดท่ีค านึงถึงความเป็นมนุษยง์านและองค์การ โดยมีจุดมุ่งหมาย 
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ท่ีความพึงพอใจและการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การมีพนัธะร่วมกนั ระหวา่งพนกังานและ
องค์การ หรือการแลกเปล่ียนคุณค่าระว่างกนัอย่างสมดุล ดงันั้น ในการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษย์และองค์การ องค์การจะต้องบริหารจดัการโครงสร้างระบบงาน และสภาพการท างาน 
ตลอดจนเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการค านึงถึงความเป็นมนุษย ์ 
การท างาน หรือมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีพร้อม สอดคล้องกบังานวิจยัของ Loretta G. Plattsa 
(2013) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนกังานโดยรวม
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ด้านโอกาสก้าวหน้าและการพฒันาความสามารถ  
และด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างานอยู่ในระดบัสูง ผลการปฏิบติังานของพนักงาน  
พบวา่ โดยรวม พนกังานมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน
มีความกระตือรือร้น ในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ พนกังาน
สนใจหาวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการท างานเสมอและพนักงานให้ความเคารพและเช่ือฟัง
ผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดับ และ พบว่า พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะท างานอ่ืนท่ีได้รับมอบหมาย
นอกเหนือจากงานในหน้าท่ีรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด สอดคล้องกับงานวิจยัของ Mei Retno 
Adiwaty (2009) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ของพนักงาน 
ในสุราบายา ผลการวิจัย พบว่า การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน องค์การ 
ต้องตระหนักถึงความต้องการท่ีจะมุ่งมั่นท่ีจะท าการปรับปรุงส าหรับความเจริญรุ่งเรืองของ
พนกังานท่ีมีคุณภาพและรูปแบบการเป็น งานวิจยัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์ในเชิงลึกเก่ียวกบั
อิทธิพลของค่าตอบแทน การสร้างแรงจูงใจ และรูปแบบการเป็นผูน้ าท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงานใน บริษทัสุราบายา ประชากร ประกอบด้วย พนักงานทั้ งหมด 
ท างานในบริษทัเป็นกลุ่มตวัอย่าง วิธีการสุ่มตวัอยา่งจากการส ารวจส ามะโนประชากร และใช้การ
วเิคราะห์ขอ้มูลโดย SEM (Structural Equation Modeling) พบวา่ ผูน้  าไม่ไดมี้ผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน และผูน้ าไม่ไดมี้ผลต่อประสิทธิภาพการท างานในขณะเดียวกนัวฒันธรรม
องค์การ และการจดัการความรู้ มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัในเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานของ
พนักงานอยู่ในระดบั ดีมาก และสอดคล้องกบังานวิจยัของ Kaprinis Stylianos (2013) ได้ท าการ 
ศึกษาวิจยัผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน ในองค์การเพื่อสุขภาพ ผลการวิจยั พบว่า  
ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงานนั้น จะช่วยให้องค์การสามารถด าเนินธุรกิจได ้
อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์การประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย ขององค์การ ซ่ึงปัจจยัท่ีท า
ให้ผลการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงนัน่ คือ ปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการ
ความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพนัน่เอง 
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ข้อเสนอแนะ 
 ผลการวิจยัคร้ังน้ี ช้ีให้เห็นถึงองค์ประกอบท่ีส าคญัของปัจจยัเหตุและผลของผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ดงันั้น  
จึงเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารขององค์การธุรกิจน าไปใช้ในการพฒันา โดยน าองค์ประกอบทั้ง 4 
องคป์ระกอบไปใชต้ามบริบทและสถานการณ์ท่ีเหมาะสม ดงัน้ี 
 1. ข้อเสนอแนะการน าไปใช้ 

 1.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย กระบวนการจัดการ พบว่า ในภาพรวม ผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการจัดการ อยู่ในระดับมาก แต่มีรายละเอียด 
บางประการท่ีควรปรับปรุงและพฒันา เพื่อให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ดงันั้น 
ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง ควรมีนโยบายในแต่ละดา้น ดงัต่อไปน้ี 

 1.1.1 ด้านการวางแผน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
ด้านการวางแผนในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ีมีข้อเสนอแนะว่า ให้ผู ้บริหารองค์การ 
ควรมีการน าทรัพยากรขององคก์ารมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ในการด าเนินธุรกิจตามเป้าหมาย ให้มาก
ท่ีสุด เพื่อประโยชน์ขององคก์ารเอง 

 1.1.2 ด้านการจดัองค์การ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ 
ด้านการจัดองค์การ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ีมีข้อเสนอแนะว่าให้ผูบ้ริหารองค์การ  
ควรสร้างความความสัมพนัธ์กับพนักงานทุกระดับ เพื่อท่ีให้การบริหาร และการบงัคบับญัชา 
มีประสิทธิภาพ 

 1.1.3 ดา้นการน า พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นการน า 
ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีมีขอ้เสนอแนะว่า ให้ผูบ้ริหารองค์การควรน าขอ้มูลเชิงปริมาณ
และขอ้มูลเชิงคุณภาพ ในการด าเนินงานขององคก์ารในป่ีท่ีผา่นมา ใชพ้ิจารณาเพื่อก าหนดกลยุทธ์
ในการท างาน 

 1.1.4 ดา้นการควบคุม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นการ
ควบคุมในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีมีขอ้เสนอแนะวา่ ให้ผูบ้ริหารองคก์ารควรมีกระบวนการ 
และวธีิการก าจดัขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการไดข้ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 1.2 ด้านผลการปฏิบติังาน พบว่า ในภาพรวม ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก แต่มีรายละเอียดบางประการท่ีควรปรับปรุงและพฒันา
เพื่อให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ดังนั้ น ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้อง  
ควรมีนโยบายในแต่ละดา้น ดงัต่อไปน้ี 
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 1.2.1 ดา้นประสิทธิผลของงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิผลของงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีมีข้อเสนอแนะว่า ให้ผูบ้ริหารองค์การ  
ควรมีก าหนดนโยบาย กลยทุธ์ และแนวทางปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร เพื่อบรรลุผลส าเร็จ 

 1.2.2 ด้านคุณภาพของงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
คุณภาพของงานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้ ง น้ีมีข้อเสนอแนะว่า ให้ผู ้บริหารองค์การ  
ควรกระตุ้นให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการท างานท่ีได้รับมอบหมายนั้น  
ส าเร็จลุล่วงอยา่งรวดเร็ว 

 1.2.3 ดา้นความสามารถเก่ียวกบังาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความสามารถเก่ียวกบังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีมีขอ้เสนอแนะว่า ให้ผูบ้ริหาร
องคก์ารควรมีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความสามารถท างานใหพ้นกังานท างานอยา่งมีมีคุณภาพ 

 1.3 ด้านผลการด าเนินงานของธุรกิจ พบว่า ในภาพรวม ผู ้ตอบแบบสอบถาม  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการด าเนินงานของธุรกิจ อยู่ในระดบัมาก แต่มีรายละเอียดบางประการ 
ท่ีควรปรับปรุงและพฒันา เพื่อให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ดงันั้น ผูบ้ริหาร
หรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง ควรมีนโยบายในแต่ละดา้น ดงัต่อไปน้ี 

 1.3.1 ด้านการเงิน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจ ดา้นการเงินในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีมีขอ้เสนอแนะวา่ ให้ผูบ้ริหาร
องคก์าร ควรมีการบริหารจดัการองคก์ารเพื่อใหบุ้คลากรส่วนใหญ่มีรายไดแ้ละยอดขายเพิ่มข้ึน 

 1.3.2 ด้านลูกค้า พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจด้านลูกคา้ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีมีขอ้เสนอแนะว่า ให้ผูบ้ริหาร
องคก์ารควรมีความสามารถในการหาช่องทางกระจายสินคา้ เขา้ถึงลูกคา้รายใหม่ได ้

 1.3.3 ดา้นกระบวนการภายใน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ผลการด า เนินงานของธุรกิจด้านกระบวนการภายในในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ทั้ ง น้ี 
มีข้อเสนอแนะว่า ให้ผู ้บริหารองค์การควรมีกระบวนการ บริหารจัดการการผลิตท่ีรวดเร็ว 
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้กวา่คู่แข่ง 

 1.3.4 ด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับผลการด าเนินงานของธุรกิจด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโตในภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก ทั้ ง น้ีมีข้อเสนอแนะว่าให้ผู ้บริหารองค์การ ควรมีการจัดโครงสร้าง และ
กระบวนการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถลดความผิดพลาดและความสูญเสียใน
กระบวนการผลิตได ้
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 2 ข้อเสนอแนะด้านการบริหารจัดการ 
จากผลการศึกษาดังกล่าว มีข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย เพื่อให้ท าให้ผู ้บริหาร 

ขององค์การธุรกิจ ได้เขา้ใจถึงปัจจยัเหตุและผลของผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีปฏิบติังาน 
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย มากยิ่ง ข้ึน และผลการวิจัย ท่ีได้น้ี   
สามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาปรับปรุงและพฒันากระบวนการบริหารจดัการและผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ให้มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ตลอดจนหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งสามารถน าผลการวิจยัไปใช้ในการก าหนด
นโยบายทั้งในระดบัมหภาคและระดบัจุลภาค เพื่อเพิ่มศกัยภาพการแข่งขนัของผูป้ระกอบการธุรกิจ
โรงแรม ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลในทางปฏิบติัไดม้ากยิง่ข้ึน 
 3. ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 

 3.1 การวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจโรงแรม เช่น ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน ปัจจยัดา้นองค์การแห่งนวตักรรม 
ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีตลอดจนปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 

 3.2 ควรมีการวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจกลุ่มภาค
ธุรกิจอ่ืนไปพร้อม ๆ กนัทัว่ประเทศ เพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของแบบจ าลองท่ีผูว้ิจยัพฒันา
ข้ึนมา 

 3.3 ควรมีการวิจัยเก่ียวกับปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ท่ีปฏิบัติงานในองค์การภาคธุรกิจหรือกลุ่มอุตสาหกรรมต่าง ๆ เพื่อน าผลการวิจัยท่ีได้มาใช ้
ในการพฒันาปรับปรุงผลการปฏิบติังานของบุคลากรใหดี้ยิง่ข้ึน 

 3.4 การวิจัยคร้ังต่อไป อาจใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic 
Delphi Futures Research) เพื่อศึกษาแบบจ าลองปัจจัยเหตุและผลของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย ท่ีคาดหวงัในอนาคต 
เพราะเทคนิคการวิจัยแบบ  EDFR เป็นการวิจัยท่ีใช้ข้อเท็จจริงในอดีตมาแก้ปัญหาในอนาคต  
เป็นเทคนิคการวิจัยเพื่อการสร้างภาพอนาคตจากฉันทามติของคณะผูเ้ช่ียวชาญ เพื่ อประเมิน
สถานภาพในปัจจุบนัและบ่งช้ีผลกระทบท่ีเป็นไปไดใ้นแต่ละทางเลือก เพื่อเตรียมรับสถานการณ์ 
ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตและเพื่อวางแผนอนาคตไปในแนวทางท่ีพึงประสงค ์
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน (   ) และเติมขอ้ความลงในท่ีจดัไวใ้ห้ 
 
1. เพศ 
 1. (    ) ชาย     2. (    )  หญิง 
 
2. อาย ุ
 1. (    ) 22-24 ปี    2. (    ) 25-27 ปี 
 3. (    ) 28-30  ปี    4. (    ) 31-33  ปี 
 5. (    ) 34-36  ปี 
 
3. สถานภาพการสมรส 
 1. (    )โสด     3. (    ) หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
 2. (    ) สมรส 
 
4. ระดบัการศึกษา 
 1. (    ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2. (    ) ปริญญาตรี 
 3. (    ) ปริญญาโท    4. (    ) ปริญญาเอก 
 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 1. (    ) ต ่ากวา่ 3 ปี    3. (    ) 7-10 ปี 
 2. (    ) 4-6 ปี     4. (    ) มากกวา่ 10 ปี 
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ส่วนที ่2 ค าถามเกีย่วกบักระบวนการจัดการ 
 ค าช้ีแจงส่วนที ่2  ขอ้ค าถามเก่ียวกบักระบวนการจดัการ กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ในช่อง
ระดบั ความคิดเห็นท่ีใกล้เคียงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด โดยก าหนดเกณฑ์ดงัต่อไปน้ี  
(5) หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด (4) หมายถึง เห็นด้วยมาก (3) หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
(2) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย และ (1) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

กระบวนการจัดการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการวางแผน      
1. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ไดมี้การก าหนดเป้าหมาย และ
ทิศทาง การพฒันาองคก์าร ไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

2. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีระบบการวางแผนการบริหาร
จดัการในดา้นต่าง ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

3. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการประสานงานตามหลกัการ 
เหตุผล และคาดหวงัผลส าเร็จ/ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน 

     

4. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าทรัพยากรองคก์าร  
มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการด าเนินธุรกิจตามเป้าหมาย 

     

ด้านการจัดองค์การ      
5. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการบริหารจดัการโครงสร้าง
การด าเนินงานตามแบบแผนท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

6. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการก าหนดความสัมพนัธ์ 
การบริหาร การบงัคบับญัชา ตามอ านาจหนา้ท่ี  
ความรับผดิชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

7. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีระบบการประสานงาน
ระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ ดว้ยความยดืหยุน่ และมี
ประสิทธิภาพ 

     

ด้านการน า      
8. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน านโยบาย กฎเกณฑ์ต่าง ๆ 
มาใชก้ าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 
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กระบวนการจัดการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
9. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าขอ้มูลเชิงปริมาณและ
ขอ้มูลเชิงคุณภาพในการด าเนินงานขององคก์ารในป่ีท่ีผา่นมา 
ใชพ้ิจารณาเพื่อก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 

     

10. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการส ารวจขอ้มูลเบ้ืองตน้
ภายในร้าน มาพิจารณาเพื่อก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 

     

11. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าจุดแขง็และขอ้
ไดเ้ปรียบท่ีแตกต่างจากร้านอ่ืน มาพิจารณาก าหนดกลยทุธ์ 
ในการท างาน 

     

12. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการน าจุอ่อนมาพิจารณา
ก าหนดกลยทุธ์ในการท างาน 

     

ด้านการควบคุม      
13. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีกระบวนการ และกลวธีิการ
ปฏิบติัควบคุมคุณภาพทุกกิจกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

14. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการก าหนดเกณฑม์าตรฐาน
การควบคุมตรวจสอบในทุกขั้นตอน 

     

15. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ไดมี้การควบคุมและ
ตรวจสอบ ท่ีมุ่งควบคุมคุณภาพของบริการ ท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

16. องคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีกระบวนการ ตลอดจน
วธีิการก าจดั ขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการ ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
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ส่วนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 ค าช้ีแจงส่วนที่ 3  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน กรุณาท าเคร่ืองหมาย   
ในช่องระดับ ความคิดเห็นท่ีใกล้เคียงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด โดยก าหนดเกณฑ์
ดงัต่อไปน้ี (5) หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด (4) หมายถึง เห็นดว้ยมาก (3) หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
(2) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย และ (1) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย      
17. สถานท่ีท างานและลกัษณะงานส่งเสริมใหท้่านมี
สุขภาพจิต และสุขภาพกายท่ีดี 

     

18. อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานมีอยา่งเพียงพอ
และมีความเหมาะสมในการท างาน 

     

19. สถานท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอแก่การท างานของท่าน      
20. ท่านรู้สึกวา่สภาพแวดลอ้มรอบตวัในสถานท่ีท างาน 
มีความปลอดภยั 

     

ด้านความสมดุลในชีวติงานและครอบครัว      
21. ท่านมีความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยดุท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั      
22. ท่านมีเวลาพกัผอ่นเพียงพอ      
23. ท่านมีเวลาส่วนตวัใหก้บัครอบครัว และเพื่อน      
24. ปริมาณงานท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสม      

ด้านการพฒันาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า      
25. ในองคก์ารของท่านมีต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีพร้อมจะใหท้่าน 
ข้ึนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ไดต้ามล าดบั 

     

26. หวัหนา้งานใหก้ารสนบัสนุนท่านในการแสวงหา
ความกา้วหนา้ในการท างาน 

     

27.ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใช้
ความสามารถมากข้ึน และรับผดิชอบมากข้ึน 

     

28. ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน      
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คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม      
29. ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน  
ลงมือปฏิบติัและการประเมินผล 

     

30. ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานเป็นปัญหาต่อการท างาน      
31. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานเสมอ      
32. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือตอ้งการ 
ความช่วยเหลือ 

     

ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน      
33. หวัหนา้งานใหค้วามเสมอภาคในการท างาน      
34. หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดง ความคิดเห็น 
อยา่งเปิดเผย 

     

35. มีความเสมอภาค และมีเสรีภาพในการพูด      
36. หวัหนา้งานของท่านให้ความเป็นธรรมกบัลูกนอ้งทุกคน      
37. วถีิชีวติและวฒันธรรมในองคก์าร ส่งเสริมให้เกิดการ 
เคารพสิทธิ 

     

ด้านการให้ส่ิงตอบแทนทียุ่ติธรรม      
38. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ
ปัจจุบนั 

     

39. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย      
40. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถ 
ของท่าน 

     

41. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั 
ผูร่้วมวชิาชีพธุรกิจประเภทเดียวกนั 

     

42. ท่านมัน่ใจวา่องคก์ารจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเพียงพอ 
ยติุธรรม และสอดคลอ้งกบัปริมาณการปฏิบติังาน 
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ส่วนที ่4 ค าถามเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน 
 ค าช้ีแจงส่วนที่ 4  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ในช่อง
ระดบั ความคิดเห็นท่ีใกล้เคียงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด โดยก าหนดเกณฑ์ดงัต่อไปน้ี  
(5) หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด (4) หมายถึง เห็นด้วยมาก (3) หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
(2) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย และ (1) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ปัจจัยด้านผลการปฏบิัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านประสิทธิผลของงาน      
43. ระดบัผลการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีนอกเหนือจาก
งานท่ีไดรั้บมอบหมายของท่านอยูใ่นระดบัใด 

     

44. ระดบัผลการปฏิบติังานดา้นการเอาใจใส่ในการท างาน  
ท่านท าอยา่งกระตือรือร้นสม ่าเสมอ 

     

45. มีการแสดงออกวา่ตอ้งการท างานใหดี้ข้ึน      
46. ท่านมีความสามารถก าหนด นโยบาย กลยทุธ์ และแนวทาง
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารเพื่อบรรลุผลส าเร็จ 

     

47. ท่านมีการแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือเห็น
ส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการสูญเปล่า 

     

48. ท่านมีความสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ตามเป้าหมายภายใตค้  าแนะน าท่ีเหมาะสม สามารถบอกปัญหา
และอุปสรรคในการท างานตลอดจนสามารถแกปั้ญหาเบ้ืองตน้
ไดด้ว้ยตนเอง 

     

ด้านคุณภาพของงาน      
49. ท่านมีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการสอน 
ตลอดจนปรับปรุงการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นส าเร็จลุล่วง 
อยา่งรวดเร็ว 

     

50. ท่านมีความสามารถวเิคราะห์ปัญหาและจดัล าดบั
ความส าคญัของปัญหาได ้ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหา  
หรือส่งต่อปัญหาไดเ้หมาะสม 
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ปัจจัยด้านผลการปฏบิัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านประสิทธิผลของงาน      
51. ท่านใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ารในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  
ท่ีเกิดข้ึนได ้

     

52. ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท่ีมีใหก้บั
บุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

     

53. ท่านมีการประยกุตใ์ชส่ิ้งท่ีเรียนรู้หรือประสบการณ์ใหม่ ๆ
มาใชใ้นการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

54. ท่านใหค้  าปรึกษาผูอ่ื้นให้เขา้ใจถึงวธีิการและเทคนิคการ
ท างานและขั้นตอนการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย การใช้
ทรัพยากร ตลอดจนการใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือได้ 

     

55. ท่านปฏิบติังาน ท่ีไดรั้บมอบถูกตอ้งตามมาตรฐาน 
ท่ีก าหนดไว ้

     

ด้านความสามารถเกีย่วกบังาน      
56. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
รวมทั้งรู้ถึงวธีิการและขั้นตอนในการปฏิบติังาน 

     

57. ท่านสามารถท างานใหมี้คุณภาพและปริมาณผลงาน 
ท่ีออกมา (เปรียบเทียบกบัค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมาย) 

     

58. ผลลพัธ์ของงานท่ีปฏิบติัได ้(เปรียบเทียบกบัผลงาน
เป้าหมายท่ีก าหนดไว)้ 

     

59. ท่านส่งผลงานท่ีนอกเหนือจากภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ตามเวลาท่ีก าหนดไว ้(พิจารณาจากเวลาท่ีใชใ้นการท างาน
เปรียบเทียบกบัเวลาท่ีก าหนดไว ้
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ส่วนที ่5 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านผลการด าเนินงาน 
 ค าช้ีแจงส่วนท่ี 5  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัผลการด าเนินงานกรุณาท าเคร่ืองหมาย   ในช่อง
ระดบั ความคิดเห็นท่ีใกล้เคียงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด โดยก าหนดเกณฑ์ดงัต่อไปน้ี  
(5) หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด (4) หมายถึง เห็นด้วยมาก (3) หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
(2) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย และ (1) หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ปัจจัยด้านผลการด าเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการเงิน      
60. องคก์ารของท่านมีการบริหารจดัการใชท้รัพยากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ ท าใหมี้ผลก าไรเพิ่มมากข้ึน 

     

61. องคก์ารของท่านมีผลประกอบการก าไรเพิ่มข้ึนในทุกปี      
62. การบริหารจดัการองคก์ารของท่าน ช่วยใหบุ้คลากร 
ส่วนใหญ่มีรายไดแ้ละยอดขายเพิ่มข้ึน 

     

63. การควบคุมตน้ทุนภายในองคก์ารของท่านมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน 

     

64. องคก์ารของท่านมีการก าหนดเกณฑก์ารจดัสรรรายไดแ้ละ
ผลประโยชน์แก่บุคลกรอยา่งเป็นธรรม 

     

ด้านลูกค้า      
65. ลูกคา้มีความพึงพอใจในสินคา้และบริการของท่าน 
เพิ่มมากข้ึน 

     

66. องคก์ารของท่านไดรั้บส่วนแบ่งทางการตลาดเพิ่มมากข้ึน      
67. องคก์ารของท่านมีการวางแผน และก าหนดกิจกรรม
ทางการตลาดอยา่งต่อเน่ืองทุกปี 

     

68. องคก์ารของท่านมีความสามารถในการหาช่องทางกระจาย
สินคา้ เขา้ถึงลูกคา้รายใหม่ได ้

     

69. ลูกคา้กลบัมาซ้ือสินคา้และบริการของท่านซ ้ าและ
จงรักภกัดีต่อสินคา้ของกลุ่ม 
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ปัจจัยด้านผลการด าเนินงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านกระบวนการภายใน      
70. องคก์ารของท่านมีกระบวนการบริหารจดัการการผลิต 
ท่ีรวดเร็ว ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้กวา่คู่แข่ง 

     

71. การติดต่อส่ือสารระหวา่งแผนกงานภายในองคก์ารของ
ท่านมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

     

72. องคก์ารของท่านสามารถผลิตสินคา้หรือบริการรูปแบบ 
ใหม่ ๆ มีคุณภาพ ท่ีสร้างความแตกต่างและเป็นท่ียอมรับ 
ของผูบ้ริโภค 

     

73. องคก์ารของท่านมีการผลิตสินคา้หรือบริการท่ีหลากหลาย 
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เพิ่มมากข้ึน 

     

74. องคก์ารของท่านมีความสามารถในการผลิตโดยใช้
ทรัพยากร/ปัจจยัการผลิตท่ีมีอยู ่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

75. องคก์ารของท่านมีกระบวนการและระบบการผลิตท่ีดี และ
สามารถน าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีได ้

     

ด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต      
76. องคก์ารของท่านมีโครงสร้าง และกระบวนการบริหาร
จดัการท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถลดความผดิพลาดและ 
ความสูญเสียในกระบวนการผลิตได ้

     

77. องคก์าร ของท่านสามารถลดตน้ทุนในการด าเนินงาน
กิจกรรมต่าง ๆ ได ้

     

78. บุคลากรในองคก์ารของท่านมีความพึงพอใจโดยดูจากการ 
มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ และกิจกรรมอยา่งต่อเน่ือง 

     

79. บุคลากรในองคก์ารของท่านมีความรู้ ความสามารถ และ
ทกัษะในการบริหารจดัการเพิ่มข้ึน 

     

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ 
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