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การวิจัยนี ้มุ่งเน้นศึกษาเรื่อง  “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

บริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19” กลุ่ม
ตวัอย่างที่ใชใ้นการศกึษาวจิยัจ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มลู ค่าสถิติที่ใชใ้น
การวิเคราะหข์อ้มูลคือ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานการวิจัยใชก้าร
วิเคราะหค์วามแตกต่าง โดยใชส้ถิติการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และสถิติการวิเคราะหส์มการถดถอย
พหุคูณ โดยมีระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ผลการทดสอบพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงมีช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี สถานะภาพโสด การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ีย 15,001-
30,000 บาท ระดับต าแหน่งปฏิบัติการ มีอายุงานไม่เกิน 6 ปีและมีสถานะที่ท  างานในปัจจุบนัคือท างานจากที่
บา้นและที่ส  านกังาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า (1)พนกังานที่มีลกัษณะส่วนบุคคลดา้น สถานภาพ ระดบั
การศกึษา รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน อายงุาน (สถานท่ีท างานในปัจจบุนั) แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกันท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (2)การรบัรูปั้จจยัความเส่ียงภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของ
ไวรัสโควิด-19 ด้านการด าเนินงาน ด้านสังคม และด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัยสูง  มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครลดลง ภาพรวมสามารถ
พยากรณไ์ดร้อ้ยละ 48.10 (3)การรบัรูปั้จจยัการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาด
ของไวรสัโควิด-19 ดา้นนโยบาย ดา้นการบริหารจดัการ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานสงู มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครลดลง  ภาพรวมสามารถ
พยากรณไ์ดร้อ้ยละ 57.40 และ (4)ปัจจยัดา้นความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสั
โควิด-19 ดา้นความพึงพอใจในการท างาน ดา้นการเป็นที่ยอมรบั ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน และดา้น
แรงจูงใจในการท างานต ่า มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานครลดลง ภาพรวมสามารถพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 74.30 ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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This study aims to investigate the factors influencing work efficiency of the private 

company employees in business districts in Bangkok area under the situation of the epidemic of the 
Covid-19 virus. The sample in this study consisted of 400 private company employees in business 
districts in the Bangkok area. The questionnaires were used as a tool for data collection. The statistical 
values used in the data analysis included percentage, mean and standard deviation. The research 
hypothesis test used differential analysis with One-Way Analysis of Variance and statistical analysis 
with multiple regression equations at a statistically significant level of 0.05. The test results showed that 
most of the respondents were female, aged between 31-40 years, single, with a Bachelor's degree 
level of education, an average income of between 15,001-30,000 Baht, worked in an operations 
position, with no more than six years of experience, and a current job status of working from home and 
the office. The hypothesis testing results revealed the following: (1)personal information, including 
status, education, income, position, age, workplace and the assumptions of different work efficiency 
at a level of 0.05 were consistent; (2)the perception of risk factors in the case of viral transmission, 
including social activities, were at a high level. The public companies in the Bangkok area were less 
efficient. The overall factors could be predicted at 48.10%; (3)perceived change factors in the context 
of viral outbreaks within the organization, including management policies. The impact of the working 
environment was at a high level, the work efficiency of public companies in Bangkok area was reduced. 
The overall factors could predict 57.40%; and (4)factors for happiness at work during the COVID-19 
epidemic consisted of job satisfaction. The factors of acceptance, flexibility at work and work 
motivation were at a low level, less efficient, and had less of an influence on the performance of 
employees at private companies in business districts in the Bangkok area. The overall factors could 
predict at 74.30% and with a statistical significance of 0.05.       
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บทที ่1 
บทน า 

 

ภูมิหลัง 
ในปัจจุบนัองคก์รหรือหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าองคก์รภาคราชการ รฐัวิสาหกิจ หรือเอกชน 

ต่างตระหนกัถึงการบริหารจัดการทรพัยากรองคก์รอย่างบุคลากร หรือ “คน” ซึ่งเป็นทรพัยากรที่มี
คุณค่าที่พรอ้มจะผลักดันไปสู่การพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ดา้น ควบคู่ไปกับการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อความส าเรจ็ในการท างาน 
(ปัทมาพร ท่อชู, 2539) “คน” ยงัเป็นทรพัยากรที่เป็นปัจจยัส าคญัขององคก์รที่ตอ้งด าเนินงานเพื่อ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูม้ีส่วนไดส้่วนเสียกับองคก์ร ซึ่งถือว่าเป็นเป้าหมายส าคัญเพื่อ
ความอยู่รอดและการบรรลตุ่อวตัถปุระสงคข์องการบริหารงานภายในองคก์ร 

จากสถานการณ์โรคระบาดโควิด-19 กรมควบคุมโรค (2564) กล่าวว่าเมื่อวันที่  30 
ธันวาคม 2562 ส  านกังานสาธารณสขุเมืองอู่ฮั่น มณฑลหูเป่ย ์ประเทศสาธารณรฐัประชาชนจีนได้
ออกประกาศเป็นทางการว่าพบโรคปอดอักเสบไม่ทราบสาเหต ุถือเป็นจุดเริ่มตน้ของไวรสัระบาด
แห่งศตวรรษ ต่อมาวนัที่ 11 มีนาคม 2563 องคก์ารอนามยัโลกไดอ้อกประกาศใหโ้รคติดเชือ้ไวรัส
โคโรนา 2019 (โควิด-19) เป็นโรคระบาดใหญ่ทั่วโลก (CORONAVIRUS PANDEMIC) บริษัท พี
ดบับลิวซี ประเทศไทย จ ากดั (2563) ไดก้ลา่วถึงสถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโรคติดเชือ้ไวรสัโค
โรนาหรือโควิด-19 ที่เริ่มตัง้แต่ปลายปี 2562 ว่าไดส้่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตของผูค้น การ
ท างานขององค์กรและหน่วยงานต่าง ๆ รวมถึงการขยายตัวของเศรษฐกิจท าให้กิจกรรมทาง
เศรษฐกิจเผชิญกบัภาวะชะงกังนั ผูค้นตกงาน และก าลงัซือ้ที่หดหาย อีกทัง้ธุรกิจและองคก์รยงัคง
ตอ้งเผชิญกับความทา้ทายช่วงหลังการแพร่ระบาด ทั้งจากปัญหาเศรษฐกิจโลกและเศรษฐกิจ
ภายในประเทศถดถอย โดยหลงัจากปรากฏการณโ์รคระบาดโควิด-19 ธุรกิจหลายแห่งตอ้งปิดท า
การชั่วคราว องคก์รและบริษัทต่าง ๆ ไม่สามารถเปิดใหพ้นักงานมาท างานร่วมกันที่ส  านักงานได้
เหมือนปกติ รวมถึงการที่ผูค้นตอ้งปรบัตวัครัง้ใหญ่สู่วิถีการใชช้ีวิตแบบใหม่และการเวน้ระยะห่าง
ทางสงัคม ท าใหส้งัคมทางกายภาพเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากภาวะโรคระบาดที่เกิดขึน้  

ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2563) ไดร้ายงานการส ารวจผลกระทบจากสถานการณ์การ
แพรร่ะบาดของโรคโควิด-19 ดา้นเศรษฐกิจ จากกลุม่ตวัอยา่ง 27,429 คน ในการส ารวจทั่วประเทศ 
77 จังหวัด พบว่ารอ้ยละ 54 มีรายไดล้ดลง และรอ้ยละ 33 มีค่าใชจ้่ายเพิ่มขึน้อีกทั้งยังมีภาระ
หนี ้สินในระบบเพิ่มขึน้ถึงร้อยละ 14 และอีกร้อยละ 9 เป็นภาระหนี ้สินนอกระบบ นอกจาก
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ผลกระทบดา้นรายไดแ้ละภาระหนีส้ินดงักลา่วยงัพบว่า สถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโรคโควิด-
19 ไดส้่งผลกระทบต่อการประกอบอาชีพรอ้ยละ 45 มียอดขายลดลง รองลงมาคือปัจจยัการผลิต
ขาดแคลนและราคาวตัถเุพิ่มขึน้รอ้ยละ 26 ล าดบัถดัมารอ้ยละ 16 พบว่ากิจการเลิกขายสินคา้และ
ปิดกิจการ อีกทัง้จากผลการส ารวจดา้นผลกระทบดา้นสถานประกอบการยงัพบว่ามากกว่ารอ้ยละ 
85 ของสถานประกอบการไดร้บัผลกระทบจากโควิด-19 ทัง้ดา้นทางตรง (ค าสั่งจากภาครฐั) รอ้ย
ละ 27.6 และด้านทางอ้อม (ปัจจัยด้านเศรษฐกิจและการจัดการ) รอ้ยละ 58.9 ขณะเดียวกัน
ผูป้ระกอบการบางส่วนไดร้ับผลกระทบทางด้านรายไดล้ดลงรอ้ยละ 88.9 และมีค่าใชจ้่ายเพิ่ม
สงูขึน้ถึงรอ้ยละ 37 

ดา้นผลกระทบต่อเศรษฐกิจโลก ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์(2563) กล่าวว่าการ
แพร่ระบาดของโควิด-19 ส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจโลก ไดแ้ก่ 1) เศรษฐกิจโลกถดถอยอัตราการ
ขยายตวัของ GDP โลกปรบัลงจากรอ้ยละ 2.7 เหลือเพียงรอ้ยละ 1.7 2) ห่วงโซ่อปุทานหยุดชะงัก 
ภาคการผลิตของจีนหดตวัลงรอ้ยละ 13.5 ส่งผลกระทบต่อการผลิตและการส่งออกของประเทศที่
พึ่งพาการน าเขา้สินคา้ขัน้กลางจากจีน เช่น สหภาพยุโรป สหรฐัอเมริกา ญ่ีปุ่ น ไตห้วนั เวียดนาม 
รวมถึงประเทศไทย 3) การลงทนุทั่วโลกจะลดลงรอ้ยละ 30-40 ระหว่างปี 2563 - 2564 โดยธุรกิจที่
ไดร้บัผลกระทบสงูสดุ ไดแ้ก่ ธุรกิจพลงังาน ธุรกิจการบิน และธุรกิจยานยนต์ 4) การจา้งงานลดลง 
ท าใหแ้รงงานทั่วโลกว่างงานเพิ่มขึน้เกือบ 25 ลา้นคน และ 5) การคา้โลกจะลดลงรอ้ยละ 3.75   

 

 

 

ภาพประกอบ 1 ผลส ารวจสถิติเบือ้งหลงั Work from Home ของชาวอเมรกินั 

ที่มา: ณฐัชา ตะวนันาโชติ (TCDC) (2563) 
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จากผลกระทบโดยภาพรวมดา้นเศรษฐกิจและสถานการณท์ี่เกิดขึน้ของการระบาด มี
ขอ้มูลผลส ารวจของกลุ่มตัวอย่างตามภาพประกอบ 1 คือผลส ารวจสถิติเบือ้งหลัง Work from 
Home ของชาวอเมริกันพบว่าจากการเกิดโรคระบาดของไวรัสโควิด-19  และเมื่อมี “การเว้น
ระยะห่างทางสงัคม” หรือ “Social Distancing” กลายเป็นมาตรการหลกัที่ภาครฐัใช ้เพื่อพยายาม
ใหป้ระชาชนลดการเดินทางและใกลช้ิดกนัใหน้อ้ยลง หลายบรษิัทจึงประกาศใหพ้นกังานส่วนใหญ่
เริ่มท างานจากที่บา้น (Work from Home) กนัมากขึน้ ซึ่งการส ารวจของบรษิัท Thrive Global จาก
กลุ่มตวัอย่างชาวอเมริกนั 5,000 คน พบว่า สถานการณโ์รคระบาดครัง้นีท้  าใหผู้ค้นกว่ารอ้ยละ 80 
มีระดับความกังวลและความเครียดเพิ่มมากขึน้ อีกรอ้ยละ 70 ยังรูส้ึกว่าการท างานที่บา้นท าให้
พวกเขาไม่มีสมาธิ และยงัมีรายงานว่าเวลาท างานมากกว่ารอ้ยละ 45 โดยเฉลี่ยถูกใชไ้ปกบัความ
กงัวลเก่ียวกบัโรคระบาดและผลกระทบที่อาจเกิดขึน้ และอีกรอ้ยละ 53 พบว่าประสิทธิภาพในการ
ท างานลดลง (ณฐัชา ตะวนันาโชติ. TCDC, 2563) 

 

 
 

ภาพประกอบ 2 การศกึษาผลกระทบของการท างานที่บา้น (Work From Home) ในช่วงโควิด-19: 
กรณีศกึษาของทีดีอารไ์อ 

ที่มา: สถาบนัวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย (ทีดีอารไ์อ) (2563) 
 
และสถาบนัวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (ทีดีอารไ์อ) (2563) ไดเ้ผยแพร่บทความ

ตามขอ้มลูภาพประกอบ 2 เก่ียวกบัการศึกษาผลกระทบของการท างานที่บา้นในช่วงโควิด-19 โดย
ใชก้รณีศึกษาของสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (ทีดีอารไ์อ) เป็นกลุ่มตัวอย่าง พบว่า
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ ้น 97 คน คิดเป็นร้อยละ 71 ของจ านวนพนักงานทั้งหมด 
การศึกษาพบว่าผลิตภาพการท างานของพนกังานที่ท างานที่บา้นส่วนใหญ่เพิ่มขึน้ โดยพนกังานที่



  4 

ท างานที่บา้นมากกว่ารอ้ยละ 40 ประเมินว่าตนมีผลิตภาพเพิ่มขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงาน
ระดบัผูบ้ริหารซึ่งกว่ารอ้ยละ 80 มีผลิตภาพเพิ่มขึน้ เหตผุลส าคญัที่การท างานที่บา้นช่วยเพิ่มผลิต
ภาพคือ พนักงานรู้สึกในทางบวกจากการได้รับอนุญาตให้ท างานที่บ้านคิดเป็นร้อยละ 29  
รองลงมาคือการลดงานที่ไม่จ าเป็น เช่น การประชุมหรือนัดหมายที่ไม่จ าเป็น เป็นต้น แต่ใน
ขณะเดียวกนัมีพนกังานส่วนหนึ่งประเมินว่าการท างานที่บา้นท าใหต้นมีผลิตภาพลดลงรอ้ยละ 37 
คือมีสิ่งเบี่ยงเบนความสนใจหรือสิ่งเรา้อ่ืน รองลงมาคือมีเสียงรบกวนที่บา้นหรือเพื่อนบา้น มีแรง
กระตุน้ในการท างานจากเพื่อนรว่มทีมลดลง และถกูรบกวนจากเพื่อนหรือครอบครวั  

จากสภาวการณแ์ละขอ้มลูประกอบขา้งตน้ ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสั
โควิด-19 เมื่อองค์กรต่าง ๆ ที่ยังคงขับเคลื่อนเพื่อให้ธุรกิจสามารถด าเนินงานต่อไปได้ภายใต้
นโยบายหรือการบริหารงาน หากพนกังานองคก์รเกิดการรบัรูปั้จจยัดา้นต่าง ๆ หรือเหตกุารณใ์ด ๆ 
ที่อาจจะเกิดขึน้ภายใต้สถานการณ์ที่ไม่แน่นอนและอาจจะส่งผลกระทบหรือก่อให้เกิดความ
ลม้เหลวหรือลดโอกาสที่จะบรรลุวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รแลว้ ภายใตส้ถานการณ์
การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 AmarinTV (2563)เผยผลส ารวจจาก JobDB พบว่าดัชนี
ความสุขในการท างานของแรงงานไทยก่อนการระบาดของเชือ้ไวรสัโควิด-19 พบอยู่ที่รอ้ยละ 85 
และในช่วงของการระบาดลดลงเหลือเพียงรอ้ยละ 59 และยงัพบว่าดชันีความไม่มีความสขุเพิ่มขึน้ 
3 เท่าเมื่อตอ้งเปลี่ยนมาท างานที่บา้น (Work From Home) และรอ้ยละ 46 ของคนท างานระบุว่า
ชั่วโมงการท างานเพิ่มขึน้ จากเหตุปัจจัยเหล่านีห้ากบุคลากรเกิดการการรบัรูค้วามเสี่ยง การรบัรู ้
ปัจจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รของหลายองคก์รที่ตอ้งปรบัเปลี่ยนรูปแบบหรือมีเหตุปัจจยั
ดา้นความสขุในการท างานอาจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานนัน้ลดลงดว้ยเหตปัุจจยัต่าง ๆ 
ขา้งตน้  

ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานภายใต้
สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 โดยก าหนดตวัแปรในการศึกษาวิจยัและสมมติฐาน
ตามความมุ่งหมายของการศึกษาวิจัยในครัง้นี ้ เพื่อตอ้งการทราบว่าเหตุปัจจัยใดมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานลดลง และเพื่อเป็นการน าขอ้มลูการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางใน
การวางแผน พฒันา ปรบัปรุงและแกไ้ขเหตุปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับองคก์รใหม้ีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลในการท างานและการบรหิารงานสงูสดุ 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้

1. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ้ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานใน
ปัจจุบนั) และสถานะที่ท างานในปัจจุบนั กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
ย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามเสี่ยง ประกอบดว้ย ความเสี่ยง
ทางกลยุทธ์ ความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน ความเสี่ยงดา้นการเงิน ความเสี่ยงดา้นสังคมและ
ความเสี่ยงดา้นอาชีวอนามัยและความปลอดภัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-
19 

3. เพื่ อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยการรับรู ้การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
ประกอบด้วย ด้านนโยบาย ด้านการบริหารจัดการ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการและด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 

4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยดา้นความสุขในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้น
ความพงึพอใจในการท างาน ดา้นการเป็นที่ยอมรบั ดา้นความยืดหยุ่นในการท างานและดา้นการมี
แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจใน
พืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 
 
ความส าคัญของการวิจัย 

การวิจัยครัง้นีท้  าใหท้ราบถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-
19 เพื่อประโยชนแ์ละการน าไปประยกุตใ์ชด้งันี ้

1. ผลของการศึกษาวิจัยท าให้รับรู ้ถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใต้
สถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 

2. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารงานและเป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์
การจดัการองคก์รของผูท้ี่สนใจ และน าไปประยกุตใ์ชใ้นการปรบัปรุง แกไ้ขปัจจยัในดา้นที่เก่ียวขอ้ง
เพิ่มเติมเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์ร 
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3. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารความเสี่ยง การจัดการการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กร และการศึกษาปัจจัยด้านความสุขในการท างานเพื่อใช้ในการวางแผนพัฒนา
บคุลากรองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานสงูสดุ 

4. เพื่อใหผู้ส้นใจทั่วไปสามารถน าไปใชใ้นเชิงการศึกษาคน้คว้า อ่ืน ๆ และเป็น
ประโยชนท์างดา้นวิชาการที่ต้องการศึกษาเพิ่มเติมด้านการบริหารความเสี่ยง การจัดการการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร ความสุขในการท างานต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-
19  

 
ขอบเขตของการวิจัย 

การศกึษาครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปรมิาณโดยมุ่งศึกษา “ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณ์การ
แพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19”  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ คือ พนกังานบริษัทเอกชนที่มีบริษัทตัง้อยู่ในย่าน

ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงใชสู้ตรในการค านวณหา
ตัวอย่าง จากสูตรการก าหนดตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร ในระดับความเชื่อมั่น 95% 
และค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% ซึ่งค านวณไดจ้ากสตูร (Taro Yamane)  

และด าเนินการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกขนาดกลุ่มตัวอย่าง 3 
ขัน้ตอน ดงันี ้

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ขั้นตอนที ่1 การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling)   

ผู้วิจัยได้ก าหนดการสุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอกชนที่มีบริษัทตั้งอยู่ในย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยอาศยัการแบ่งพืน้ที่ตามหลกัเกณฑท์ัง้หมด 6 ขอ้ (ZmyHome, 
2562) ดงันี ้ 

1.1 มีปัจจยัโครงสรา้งพืน้ฐาน สาธารณปูโภคที่ครบถว้น  
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1.2 มีอาคารส านกังาน และพืน้ที่จา้งงาน  
1.3 มีระบบการขนส่งมวลชน การคมนาคม ขนส่งสาธารณะที่ครอบคลุม อาทิ 

รถไฟฟ้า รถไฟฟ้าใตดิ้น เป็นตน้  
1.4 มีสถานที่พกัผ่อนหย่อนใจและพืน้ที่สีเขียว 
1.5 มีพืน้ที่จบัจ่ายใชส้อย รา้นอาหารและศนูยก์ารคา้เพื่อการพาณิชย ์  
1.6 มีอาคารที่อยู่อาศยัแนวสงู  
จากหลักเกณฑข์า้งตน้ แบ่งกลุ่มย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครออกเป็น 4 

กลุม่ดงันี ้

ตาราง 1 การจดักลุม่ย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

ล าดับกลุ่ม กลุ่มย่านธุรกิจในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 

1 สาทร สีลม และพระราม 4 
2 สยาม ชิดลม เพลินจิต และอโศก 
3 พระราม 9 และรชัดาภิเษก 
4 ลาดพรา้ว จตจุกัร และบางซื่อ 

 
ที่มา: ZmyHome. (2562) 
 

ขั้นตอนที ่2 การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) 
จากขัน้ตอนที่ 1 ค านวณหาขนาดตัวอย่างที่จะเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างของ

กลุม่พนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครที่ถกูเลือกขึน้มาจากขัน้ตอนที่ 1 โดย
การหาสดัสว่นของตวัอย่างดงันี ้

ขนาดตวัอย่างที่จะเก็บขอ้มลูแต่ละกลุม่ =  
ขนาดตวัอย่างทัง้หมด

จ านวนกลุม่ตวัอย่าง
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ขั้นตอนที ่3 การคัดเลือกตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling)  
ผูว้ิจัยจะใชก้ารเก็บขอ้มูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างตามย่านธุรกิจในพืน้ที่

กรุงเทพมหานครทัง้หมด 4 กลุม่แบบตามสะดวกทัง้สถานที่และเวลา ดงัตวัอย่างสถานที่ในการเก็บ
ขอ้มลูแบบสอบถามของผูว้ิจยัดงันี ้

ตาราง 2 ตวัอย่างสถานที่เก็บขอ้มลูแบบสอบถาม 

กลุ่ม
ที ่

ย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 

ตัวอย่างสถานทีเ่ก็บข้อมูลแบบสอบถาม 

1 สาทร สีลม และพระราม 4 อาคารส านักงาน: อาคารสามย่านมิตรทาวน ์อาคารจามจุรีสแควร์
อาคารส านกังานสีลมคอมเพล็กซ ์ อาคารซี.พี.ทาวเวอร ์อาคารเอ็ม
ไพรท์าวเวอร ์อาคารลมุพินีทาวเวอร ์
หา้งสรรพสินคา้: หา้งสรรพสินคา้เซ็นทรลัสีลมคอมเพล็กซ ์  

2 สยาม ชิดลม เพลินจิต 
และอโศก 

อาคารส านักงาน: อาคารส านักงานเซ็นทรัลเวิรด์ อาคารคิวเอาส์
เพลินจิต อาคารอมารินทาวเวอร ์อาคารทูแปซิฟิคเพลส อาคารเสรมิ
มิตรทาวเวอร ์อาคารเอ็กซเ์ชนจท์าวเวอร ์ 
หา้งสรรพสินคา้: หา้งสรรพสินคา้เทอมินอล 21  

3 พระราม 9 และรชัดาภิเษก อาคารส านกังาน: อาคารฟอรจ์ูนทาวน ์อาคารจีทาวเวอร ์ อาคารวร 
สมบัติ อาคารอารเ์อสทาวเวอร ์อาคารซีดับเบิลยูทาวเวอร ์อาคาร 
อโยธยาทาวเวอร ์ 
หา้งสรรพสินคา้: หา้งสรรพสินคา้เซ็นทรลั แกรนด ์พระราม 9 

4 ลาดพรา้ว จตจุกัร  
และบางซื่อ 

อาคารส านักงาน: อาคารลาดพรา้ว ฮิลส ์อาคารเอสเจ อินฟินิท วัน 
บิสซิเนส คอมเพล็กซ ์อาคารรสาทาวเวอร ์2  อาคารชินวตัรทาวเวอร ์
3 อาคารชินโรจน ์อาคารรกัดี (บางซื่อ) 
หา้งสรรพสินคา้: หา้งสรรพสินคา้เซ็นทรลั พลาซา ลาดพรา้ว 

 
จากตารางตัวอย่างสถานที่เก็บขอ้มูลแบบสอบถาม เป็นสถานที่ตามกลุ่มย่าน

ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งสามารถพบเจอผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ละมีความสมัครใจใน
การตอบแบบสอบถามของกลุม่ย่านธุรกิจทัง้ 4 กลุม่ และมีการเก็บแบบสอบถามแบบออนไลนผ์่าน 
Google Form ซึ่งจะจัดท าคิวอารโ์คด้ใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถสแกนคิวอารโ์คด้ไดอ้ย่าง
สะดวกตามกลุม่สถานที่ที่ก  าหนด เนื่องจากขอ้จ ากดัที่เกิดขึน้ในช่วงการแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-
19 โดยน าแบบสอบถามไปสุม่แจกจนครบจ านวนที่ก าหนดไว ้
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ตัวแปรทีศ่ึกษา 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้มีจุดประสงค์เพื่อต้องการทราบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใต้
สถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 โดยมีตวัแปรในการศกึษา ดงันี ้

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดงันี ้
1.1 ลกัษณะสว่นบคุคล 

1.1.1 เพศ 
1.1.2 อาย ุ
1.1.3 สถานภาพ 
1.1.4 ระดบัการศกึษา 
1.1.5 รายได ้
1.1.6 ระดบัต าแหน่งงาน 
1.1.7 อายงุาน (สถานที่ท างานในปัจจบุนั) 
1.1.8 สถานะที่ท างานในปัจจบุนั 

1.2 ปัจจยัการรบัรูค้วามเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-
19 

1.2.1 ความเสี่ยงดา้นกลยทุธ ์ 
1.2.2 ความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน   
1.2.3 ความเสี่ยงดา้นการเงิน  
1.2.4 ความเสี่ยงดา้นสงัคม 
1.2.5 ความเสี่ยงดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 

1.3 ปัจจัยการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรภายใตส้ถานการณ์การแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19 

1.3.1 ดา้นนโยบาย 
1.3.2 ดา้นการบรหิารจดัการ 
1.3.3 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
1.3.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

1.4 ปัจจยัดา้นความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสั
โควิด-19 
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1.4.1 ดา้นความพงึพอใจในการท างาน 
1.4.2 ดา้นการเป็นที่ยอมรบั 
1.4.3 ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน 
1.4.4 ดา้นแรงจงูใจในการท างาน 

2. ตัวแปรตาม  (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 

1. ดา้นวิธีการท างาน 
2. ดา้นเวลาการท างาน 
3. ดา้นปรมิาณงาน 
4. ดา้นความส าเรจ็ในงานและการบรรลเุปา้หมาย 
5. ดา้นคณุภาพของงาน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการวิจยัเรื่อง “ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชน

ย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19” มีกรอบ
แนวคิด ดงันี ้

   ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ลักษณะส่วนบุคคล: 
• เพศ 
• อาย ุ
• สถานภาพ 
• ระดบัการศกึษา 
• รายได ้
• ระดบัต าแหน่งงาน 
• อายงุาน (สถานที่ท  างานในปัจจบุนั)  
• สถานะที่ท  างานในปัจจบุนั 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร ภายใต้สถานการณก์ารแพร่

ระบาดของไวรัสโควิด-19 

การรับรู้ปัจจัยความเส่ียงภายใต้สถานการณก์ารแพร่
ระบาดของไวรัสโควิด-19: 
• ดา้นกลยทุธ ์ 
• ดา้นการด าเนินงาน 
• ดา้นการเงิน 
• ดา้นสงัคม 
• ดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 

การรับรู้ปัจจัยการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รภายใต้
สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19: 
• ดา้นนโยบาย 
• ดา้นการบริหารจดัการ 
• ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
• ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ปัจจัยด้านความสุขในการท างานภายใต้สถานการณ์
การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19: 
• ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
• ดา้นการเป็นที่ยอมรบั 
• ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน 
• ดา้นแรงจงูใจในการท างาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนกังานที่มีลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

รายได ้ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบัน) และสถานะที่ท างานในปัจจุบัน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

2. การรบัรูปั้จจัยความเสี่ยงภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

3. การรบัรูปั้จจยัการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 

4. ปัจจยัดา้นความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-
19 มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร 
 
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

ย่านธุรกิจ หมายถึง พืน้ที่ศนูยก์ลางของเมืองที่มีกิจกรรมขบัเคลื่อนทางธุรกิจขนาดใหญ่ 
เป็นศูนยก์ลางของแหล่งงาน กิจกรรมทางสังคมและเศรษฐกิจของกรุงเทพมหานคร โดยมีการ
พัฒนาเป็นอาคารแนวสูง เช่น พื ้นที่ส  านักงาน ศูนย์การค้า ห้างร้านและอาคารชุดพักอาศัย  
ประกอบดว้ยหลกัเกณฑ ์6 ขอ้ คือ 1) มีปัจจยัโครงสรา้งพืน้ฐาน และสาธารณูปโภคที่ครบถว้น 2) 
มีอาคารส านกังานและพืน้ที่จา้งงาน 3) มีระบบการขนส่งมวลชน การคมนาคม ขนส่งสาธารณะที่
ครอบคลุม อาทิ รถไฟฟ้า รถไฟใตดิ้น 4) มีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจและพืน้ที่สีเขียว 5) มีพืน้ที่
จับจ่ายใชส้อย รา้นอาหารและศูนย์การคา้เพื่ อการพาณิชย ์  และ 6) มีอาคารอยู่อาศัยแนวสูง 
(ZmyHome. 2562: ออนไลน)์ 

โรคระบาดไวรัสโควิด-19 หมายถึง โรคติดเชือ้ไวรสัโคโรนา 2019 (โควิด-19) เป็นโรค
ติดเชือ้อันเกิดจากไวรสัโคโรนากลุ่มอาการทางเดินหายใจเฉียบพลันรุนแรง 2 (SARS-CoV-2) มี
ระบโุรคครัง้แรกในเดือนธันวาคม 2562 ในนครอู่ฮั่น เมืองเอกของมณฑลหเูป่ย ์ประเทศสาธารณรฐั
ประชาชนจีน (วิกีพีเดีย, 2564) 

การรับรู้ความเส่ียง หมายถึง ความสามารถในการประเมินความเสี่ยงของบุคลากร
องคก์ร ที่ตอ้งตัดสินใจต่อการรบัรูแ้ละแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ตามความสามารถในการประเมิน
และตัดสินใจของแต่ละบุคคลตามสภาพแวดลอ้มที่แตกต่างกันไปตามเหตุปัจจัยดา้นความเสี่ยง
ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19  ประกอบดว้ย 
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1. ความเสี่ยงดา้นกลยุทธ ์หมายถึง การที่องคก์รไม่สามารถด าเนินธุรกิจใหเ้ป็นไปตาม
แผนธุรกิจ หรือกลยุทธ์ที่องค์กรก าหนดไว้ โดยความเสี่ยงด้านกลยุทธ์เกิดขึน้จากปัจจัยและ
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงและไม่สามารถด าเนินการตามแผนงานหรือแผนธุรกิจ
เดิมได ้

2. ความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน หมายถึง การด าเนินงานที่เกิดจากความผิดพลาดและ
ขาดกระบวนการควบคมุภายในที่เพียงพอและเหมาะสม ทัง้ในดา้นของบุคลากร ระบบงานต่าง ๆ 
รวมถึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ กฎหมาย และเหตกุารณภ์ายนอกที่องคก์รไม่สามารถควบคุม
ได ้

3. ความเสี่ยงดา้นการเงิน หมายถึง ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อการเงินขององคก์ร อาทิเช่น 
ความเสี่ยงดา้นเครดิตที่อาจเกิดจากการผิดนัดของคู่สญัญาไม่สามารถปฏิบติัตามสญัญาในการ
ช าระหนีคื้นได ้หรือความเสี่ยงดา้นตลาดที่เกิดจากความไม่แน่นอน และความผันผวนของอัตรา
ดอกเบีย้ อตัราแลกเปลี่ยนและราคาของหลกัทรพัยใ์นตลาด เป็นตน้ 

4. ความเสี่ยงดา้นสงัคม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งประชากร พฤติกรรมการใช้
ชีวิตของคนในสงัคมเปลี่ยนแปลงไป มีการละเมิดสิทธิมนุษยชนในห่วงโซ่อุปทาน พนกังานหรือบุ
คลกรไม่สามารถคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อรองรบัพฤติกรรมของผูบ้ริโภคได ้จึงเป็นความเสี่ยงท า
ใหไ้ม่สามารถสรา้งคณุค่าที่ตอบสนองต่อเปา้หมายขององคก์รได ้

5. ความเสี่ยงดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั หมายถึง ความเสี่ยงจากการกระท า
หรือสภาพการท างาน ซึ่งอาจเกิดจากเหตุอันจะท าใหเ้กิดการประสบอันตรายต่อชีวิต ร่างกาย 
จิตใจหรือสขุภาพอนามยัอนัเนื่องมาจากการท างานหรือเก่ียวกบัการท างานของพนกังานในองคก์ร  

การรับรู้การเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร หมายถึง การรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้
ภายในองคก์ร ทัง้การสรา้งวิสยัทศันใ์หม่ การเปลี่ยนต าแหน่งงาน การเปลี่ยนหวัหนา้หรือโครงสรา้ง
การบรหิารใหม่ การขยายตวัของธุรกิจหรือการลดขนาดธุรกิจ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงจากภายในนีเ้ป็น
การเปลี่ยนแปลงที่สามารถควบคุมได้ เป็นการเปลี่ยนแปลงเพื่อบริหารงานองค์กรภายใต้
สถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19  ประกอบดว้ย 

1. ดา้นนโยบาย หมายถึง แนวทางปฏิบติัในการท างาน หรือแบบแผนความคิดที่ใชเ้ป็น
หลกัยึดในการปฏิบติัหรือการตัดสินใจในการด าเนินงานต่าง ๆ ทัง้ระยะสัน้และระยะยาวภายใน
องคก์รเพื่อใหเ้ป็นไปอย่างถกูตอ้งและบรรลตุามวตัถปุระสงคท์ี่เปลี่ยนแปลงหรือก าหนดไว ้
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2. ด้านการบริหารจัดการ หมายถึง การก าหนดบทบาทหน้าที่ ต่าง ๆ ของทรัพยากร
องค์กรเพื่อใช้ในการก าหนดทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีความหลากหลายให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. ดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ที่องคก์รตอ้งจ่ายให้แก่
ผูป้ฏิบติังานทัง้ในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินและเป็นค่าใชจ้่ายทัง้ทางตรงและทางออ้ม เพื่อตอบแทน
การปฏิบติังานตามความรบัผิดชอบเพื่อเป็นการสรา้งจูงใจในการปฏิบติังาน รวมถึงสวสัดิการการ
บริการหรือกิจกรรมใด ๆ ที่องคก์รจดัใหม้ีขึน้ในองคก์รและเพื่อใหไ้ดร้บัความสะดวกสบายในการ
ท างาน  

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ภายในองคก์รและสิ่งที่แวดลอ้ม
ผูป้ฏิบัติงาน ทั้งปัจจัยแวดลอ้มทางกายภาพ ปัจจัยสิ่งแวดลอ้มทางเคมี ปัจจัยสิ่งแวดลอ้มทาง
ชีวภาพ และปัจจยัสิ่งแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและสงัคม 

ความสุขในการท างาน หมายถึง การรบัรู ้อารมณ ์ความรูส้กึของบคุคลต่อการท างานที่
ชอบ มีความรูส้ึกพึงพอใจในการท างานและภูมิใจในผลงานที่ไดร้บัมอบหมายหรือไดร้บัผิดชอบ 
จนเกิดการไดร้บัการยอมรบัและเกิดความรกัในงานที่ท าและเกิดผลลพัธก์ารท างานไปในทางบวก
ซึ่งเป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้ภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณท์ี่เกิดขึน้ในการท างาน
หรือประสบการณข์องบุคคลในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19  
ประกอบดว้ย 

1. ดา้นความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรูส้ึกในเชิงบวกตลอดจนทัศนคติใน
เชิงบวกที่มีต่องานที่ปฏิบติัอยู่ โดยบุคลากรไดร้บัการตอบสนองที่ดีจากองคก์ร ซึ่งท าใหเ้กิดขวญั
และก าลงัใจในการท างาน รวมถึงมีความสขุในการท างานที่จะส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึน้ได ้และยงัสง่ผลใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ไดต้ามเป้าหมายที่วางไว ้

2. ด้านการเป็นที่ยอมรับ หมายถึง  พนักงานองค์กรได้รับความไว้วางใจจากเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา และองคก์รยอมรบัในความรูค้วามสามารถ ทัศนคติ 
แนวคิด และความพยามในการท างาน  

3. ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน หมายถึง ระบบการท างานรูปแบบต่าง ๆ ที่ยืดหยุ่น
ดว้ยวิธีการใหเ้หมาะสมกบัแต่ละคน รวมถึงพฤติกรรมการท างานของบุคลากรองคก์รที่ปรบัเปลี่ยน
ไปตามความหลากหลายทัง้ในดา้นเวลาท างาน สถานที่ท างาน การแต่งกาย การจา้งงานและการ
จดัสวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 
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4. ดา้นแรงจงูใจในการท างาน หมายถึง แรงผลกัดนั ความตอ้งการหรือเงื่อนไขต่าง ๆ ที่มี
อยู่ภายในและภายนอกตวับคุคลที่กระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทางในการกระท า ความ
เขม้ขน้และระยะเวลาในการกระท าที่เกิดจากการปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้มใน
องคก์รเชิงพฤติกรรมที่พงึประสงคด์ว้ยความเต็มใจและพอใจ 

ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การสรา้งผลงานหรือผลส าเร็จของงานออกมาโดย
ผลงานที่ไดม้ีคุณค่ามากกว่าทรพัยากรที่ใชไ้ปและเป็นไปตามแผนงานที่ตัง้เป้าหมายไว้ กล่าวคือ
สามารถท าใหง้านมีผลิตภาพเพิ่มสงูขึน้กว่าเดิมโดยที่ใชค้วามสามารถและตน้ทนุเท่าเดิมหรือมีการ
ใชต้น้ทุนนอ้ยลงกว่าเดิม ภายใตส้ถานการณ์การแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 ซึ่งพนกังานองคก์ร
ไดร้บัรูปั้จจยัดา้นความเสี่ยง ปัจจยัการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร และปัจจยัดา้นความสขุในการ
ท างานแลว้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานตามความหมายในการศกึษาวิจยัประกอบดว้ย 

1. ดา้นวิธีการท างาน หมายถึง แนวทางการด าเนินงานเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างมีขัน้ตอน 
ซึ่งวางไวอ้ย่างเป็นล าดับตัง้แต่ตน้จนจบใหแ้ลว้เสร็จตามวัตถุประสงคท์ี่ก าหนดไว ้โดยใชค้วามรู้
ความสามารถในการท างานไดอ้ย่างรวดเร็ว ถูกตอ้ง แม่นย า และมีความช านาญในการปฏิบติัจน
เป็นที่เชื่อถือมีประสิทธิภาพน าไปสู่ความส าเร็จตามจุดประสงคแ์ละเป้าหมายไดโ้ดยใชเ้วลาและ
ทรพัยากรนอ้ยที่สดุ 

2. ดา้นเวลาการท างาน หมายถึง ทรพัยากรองคก์รที่เปลี่ยนแปลงไม่ไดแ้ละบุคลากรใช้
เพื่อด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามกรอบวตัถุประสงคข์องการด าเนินงานหมายความรวมถึงการบริหาร
เวลา การวางแผนในระดับส่วนบุคคลถึงระดับองคก์รเพื่อใหส้อดคลอ้งต่อแผนงานและท าใหก้าร
ท างานมีประสิทธิภาพ 

3. ดา้นปริมาณงาน หมายถึง ภาระงานตามลกัษณะงานที่ไดร้บัมอบหมายมีผลงานตรง
ตามเป้าหมาย ข้อตกลง หรือมาตรฐานของงานโดยมีการจัดล าดับความส าคัญของงานและ
ปรมิาณงานไดเ้ป็นอย่างดี     

4. ดา้นความส าเร็จในงานและการบรรลเุป้าหมาย หมายถึง การท างานใหส้  าเร็จตามที่
ไดร้บัมอบหมายภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ รวมถึงพฤติกรรมอันไม่พึงประสงคท์ี่บุคลากรองคก์ร
ตอ้งอดทนและเผชิญโดยมีการวางแผนการท างาน การวิเคราะห ์แกไ้ข ปรบัปรุง รวมถึงการศึกษา
คน้ควา้วิธีการท างานเพื่อการออกแบบและพัฒนาเครื่องมือในการท างานใหม้ีประสิทธิภาพและ
บรรลตุามเปา้หมายที่ก าหนดไว ้

5. ดา้นคุณภาพของงาน หมายถึง การท างานไดอ้ย่างถูกตอ้ง ครบถว้น น่าเชื่อถือและ
สามารถตรวจสอบได ้โดยงานที่รบัมอบหมายสามารถด าเนินงานภายใตก้รอบก าหนดเวลาได้
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อย่างมีประสิทธิภาพ สญูเสียทรพัยากรนอ้ยที่สุดและคุม้ค่าที่สุดพรอ้มทัง้ยงัสามารถน าไปใชเ้ป็น
ขอ้มลูในการวิเคราะหแ์ละประเมินค่าของงาน เพื่อการวางแผนและพฒันางานได ้
  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่2  
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง  

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-
19” ผูว้ิจยัไดท้ าการศกึษาคน้ควา้ขอ้มลูและเอกสารโดยอาศยัแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยั
ต่าง ๆ มาใชเ้ป็นแนวทางประกอบการท าวิจยัดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตรแ์ละพฤติกรรมมนษุย ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรบัรู ้
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความเสี่ยง 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการองค์กรและการเปลี่ยนแปลงภายใน

องคก์ร 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความสขุในการท างาน 
6. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
7. แนวคิดเก่ียวกบัโรคระบาดไวรสัโควิด-19 
8. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตรแ์ละพฤติกรรมมนุษย ์

การศกึษาครัง้นีผู้ว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มลูแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตรเ์พื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์กับพฤติกรรมมนุษย์ที่มีความ
หลากหลาย และแตกต่างกนั เพื่อศึกษาถึงประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกนัตามแนวคิดและ
สมมติฐานของการศกึษาวิจยัครัง้นี ้โดยเรียบรอ้งความสอดคลอ้งของแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง 
ดงัต่อไปนี ้

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร ์
ประชากรศาสตร ์หมายถึง การศึกษาทางสถิติเก่ียวกบัประชากรในแง่อตัราการเกิด การ

ตาย การยา้ยถิ่น และการกระจาย เป็นตน้ รวมทัง้ผลกระทบที่มีต่อสภาวะทางสงัคมและเศรษฐกิจ 
(พจนานกุรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554) 

ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร ์เป็นความหลากหลายดา้นภมูิหลงัของบุคคล ซึ่งไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ลกัษณะโครงสรา้งของร่างกาย ความอาวุโสในการท างาน เป็นตน้ โดยจะ
แสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบนั ในหน่วยงานหรือในองคก์ร ต่าง ๆ ซึ่ง
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ประกอบดว้ยพนกังานหรือบุคลากรในระดบัต่าง ๆ ซึ่งมีลกัษณะพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกต่าง
กัน มีสาเหตุมาจากความแตกต่างทางดา้นประชากรศาสตรห์รือภูมิหลงัของบุคคลนัน้ดว้ย (วชิร
วชัร งามละม่อม, 2558) 

เตชสิทธิ์ กิตติสุบรรณ (2560, อา้งถึงใน ยุบล เบ็ญจรงคก์ิจ. 2542) ไดศ้ึกษาถึงปัจจัย
ดา้นประชากรศาสตร ์พฤติกรรมการลงทุน และแรงจูงใจที่มีผลต่ออัตราส่วนระหว่างเงินออมและ
เงินลงทุนในตลาดหลักทรพัย์แห่งประเทศไทยส าหรับนักศึกษาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะ
พาณิชยศาสตรแ์ละการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ กล่าวว่าลกัษณะประชากรศาสตร์เป็น
ทฤษฎีที่ใชห้ลกัการของความเป็นเหตเุป็นผล โดยพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนษุยเ์กิดขึน้ตามแรงบงัคบั
จากภายนอกมากระตุ้น เป็นความเชื่อที่ว่าคนที่มีคุณสมบัติทางประชากรที่แตกต่างกันจะมี
พฤติกรรมที่แตกต่างกนัไปดว้ยปัจจยัดงันี ้

1. เพศ คือ ภาวะที่แตกต่างกนัทางกายภาพระหว่างเพศหญิงและเพศชาย 
2. อายุ คือลกัษณะหนึ่งที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลาของการมีชีวิตอยู่

หรือตามวยัของบุคคล โดยอายุจะแสดงถึงวัยวฒุิของบุคคล และเป็นเครื่องบ่งชีถ้ึงความสามารถ
ในการท าความเขา้ใจในการรบัรูส้ิ่งต่าง ๆ ไดม้ากนอ้ยแตกต่างกนั และการมีประสบการณใ์นชีวิตที่
แตกต่างกนั 

3. ระดบัการศกึษา คือ วิธีการสง่ผ่านจดุมุ่งหมายและธรรมเนียมประเพณีใหด้ ารง
อยู่ การศึกษาเกิดขึน้ผ่านประสบการณซ์ึ่งมีผลกระทบเชิงพัฒนาต่อวิธีที่บุคคลหนึ่งๆ จะคิด รูส้ึก
หรือกระท า ซึ่งการศึกษาเป็นกระบวนการอย่างเป็นทางการซึ่งสงัคมส่งผ่านความรู้ ทักษะ จารีต
ประเพณีและค่านิยมที่สั่งสมมาจากรุน่หนึ่งไปยงัอีกรุน่หนึ่ง 

4. อาชีพ คือ การประกอบอาชีพของคนในสงัคมของมนุษย ์เป็นการแบ่งหน้าที่
การท างานของคนในสงัคมเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งรายไดแ้ละท าใหด้ ารงอาชีพในสงัคมได ้

5. รายได ้คือ คือผลตอบแทนที่ไดจ้ากการด าเนินงาน หรือรายไดจ้ากการขาย 
และ/หรือรายไดอ่ื้น ๆ 

6. ภาระค่าใชจ้่าย คือ รายละเอียดการใชจ้่ายที่เกิดขึน้ในชีวิตประจ าวัน โดยจะ
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ทัง้หมด 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2550) กล่าวว่าลกัษณะทางประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ย อายุ เพศ 
ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายได้ อาชีพ การศึกษา ซึ่งเกณฑท์างดา้นประชากรศาสตร์
เหล่านีเ้ป็นเกณฑท์ี่นกัการตลาดนิยมใชใ้นการแบ่งส่วนการตลาด ดงันั้นลกัษณะประชากรศาสตร์
จึงเป็นสิ่งส าคัญ และใช้เป็นสถิติที่สามารถวัดได้ของประชากรที่ช่วยในการก าหนดเป้าหมาย
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ทางการตลาด สามารถเขา้ถึงและมีประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมาย รวมทัง้ง่ายต่อการ
วดัมากกว่าตวัแปรอ่ืน  

สรุปไดว้่า (สุคนธ์ ประสิทธิ์วัฒนเสรี, 2564) ประชากรหรือประชากรศาสตรส์งัคม คือ
ลกัษณะขอบข่ายลกัษณะเฉพาะของประชากรศาสตรด์า้นสถิติ ณ ต าแหน่งเวลา เช่น อายุ เพศ 
เชือ้ชาติ สถานะภาพสมรส รายได้ ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน สถานะภาพการท างานและ
ลกัษณะทางเศรษฐกิจ เป็นตน้ และลกัษณะพลวตัในการศึกษาปรากฏการณท์ี่เกิดขึน้ในช่วงเวลา
หนึ่ง เช่น ภาวะเจริญพันธุ ์ภาวการณต์าย ภาวะสมรส การยา้ยถิ่น การเพิ่มของประชากร เป็นตน้ 
ดังนั้น เมื่อพิจารณาข้อมูล แนวคิดต่าง ๆ ดา้นลักษณะประชากรศาสตรแ์ลว้จะพบว่า มีความ
เก่ียวเนื่องในดา้นของพฤติกรรมมนุษยท์ี่ท าใหบุ้คคลนัน้มีความแตกต่างกนัตามกรอบแนวคิดการ
ศกึษาวิจยั ดงัขอ้มลูต่อไปนี ้

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย ์
ความหมายพฤติกรรมมนุษย ์
พฤติกรรมมนุษย ์หมายถึง กิริยาอาการต่าง ๆ ที่เกิดขึน้กับมนุษยห์รือที่มนุษยไ์ดแ้สดง 

หรือปฏิกิริยาที่เกิดขึน้กับมนุษยเ์มื่อไดเ้ผชิญกบัสิ่งเรา้ พฤติกรรมต่าง ๆ อาจจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 
ลกัษณะ คือ 1) พฤติกรรมที่ไม่สามารถควบคมุได ้เรียกว่าเป็นปฏิกิริยาสะทอ้น และ 2) พฤติกรรม
ที่สามารถควบคุมและจัดระเบียบได ้ เนื่องจากมนุษยม์ีสติปัญญา และอารมณ์เมื่อมีสิ่งเร้ามา
กระทบ ท าใหพ้ฤติกรรมส่วนใหญ่เป็นไปตามความรูส้ึกและอารมณเ์ป็นพืน้ฐานรูปแบบพฤติกรรม
ของมนษุย ์แบ่งเป็น 2 กลุม่ (Novabizz, 2561c) คือ 

1. พฤติกรรมเปิดเผยหรือพฤติกรรมภายนอก เป็นพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมา 
ท าใหผู้อ่ื้นสามารถมองเห็นได ้สงัเกตได ้เช่น การเดิน การหวัเราะ การพดู เป็นตน้ 

2. พฤติกรรมปกปิดหรือพฤติกรรมภายใน เป็นพฤติกรรมที่บุคคลแสดงแลว้ แต่
ผูอ่ื้นไม่สามารถมองเห็นได ้จะสงัเกตไดโ้ดยตรงจนกว่าบุคคลนัน้จะเป็นผูบ้อกหรือแสดงบางอย่าง
เพื่อใหค้นอ่ืนรบัรูไ้ด ้เช่น ความคิด อารมณ ์การรบัรู ้เป็นตน้ 

นักสังคมวิทยาเชื่อว่าพฤติกรรมมนุษย์ขึน้อยู่กับอิทธิพลของสิ่งแวดล้อมหรือสภาวะ
ภายนอกทัง้ปวงที่อยู่รอบตัวของมนุษย ์รวมทัง้สิ่งที่เกิดขึน้ตามธรรมชาติและสิ่งที่มนุษยส์รา้งขึน้ 
ไดแ้ก่ อากาศ แสงแดด ความรอ้น ความเย็น แรธ่าต ุกระแสไฟฟ้า เครื่องมือสื่อสาร เป็นตน้ สิ่งต่าง 
ๆ เหลา่นีถื้อว่าเป็นสิ่งแวดลอ้มที่มีอิทธิพลเหนือมนษุยท์ัง้ในแง่ที่อ  านวยใหเ้กิดผลดีและผลรา้ย โดย
ที่มนุษยไ์ม่มีทางหลีกหนี อาจจะแบ่งประเภทของสิ่งแวดลอ้ม ออกเป็น 3 ประการใหญ่ๆ คือ 1) 
สิ่งแวดลอ้มทางธรรมชาติ 2) สิ่งแวดลอ้มทางสงัคม และ 3) สิ่งแวดลอ้มทางครอบครวั 
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สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2553 , 49-58) กล่าวว่า การที่จะเข้าใจองค์ความรู้หรือ
แนวความคิด ทฤษฎี และการประยุกตใ์ชค้วามรูเ้ก่ียวกับพฤติกรรมองคก์รเพื่อประโยชนใ์นการ
บริหาร ไม่ว่าจะระดบักลุ่ม และสงูขึน้ไประดบัองคก์ร บุคคลตอ้งมีความเขา้ใจพฤติกรรมในระดับ
เอกบุคคล เป็นพืน้ฐานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้เพื่อที่จะเขา้ใจในพฤติกรรมของเอกบุคคล และได้
กล่าวถึงปัจจัยพืน้ฐานส าคญัทางจิตวิทยา คือ ความแตกต่างระหว่างบุคคล บุคลิกภาพ การรบัรู ้
ทศันคติ และการเรียนรู ้ 

ทัง้นีจ้ากที่กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาและเรียบเรียงถึงความเก่ียวเนื่องของความ
แตกต่างระหว่างบุคคล และการรับรูท้ี่น ามาเป็นตัวแปรในการศึกษาวิจัยดา้นปัจจัยส่วนลกัษณะ
บคุคลที่แตกต่างมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนัดงัต่อไปนี ้

ความแตกต่างระหว่างบุคคล  
บคุคลแต่ละคนหรือเอกบุคคลนัน้เป็นหน่วยพืน้ฐานที่ส  าคญัยิ่งขององคก์ร เป็นที่เขา้ใจว่า

หากปราศจากเอกบุคคลทั้งหลายในองคก์ร องคก์รก็จะเกิดขึน้ไม่ไดใ้นแง่จิตวิทยา โดยเฉพาะ
จิตวิทยาประยุกตจ์ะใหค้วามสนใจกับเอกบุคคลในแง่ของความแตกต่างที่มีระหว่างกันอย่างมาก 
นั่นก็คือความแตกต่างระหว่างบุคคล  

โดยทั่วไปบุคคลจะแตกต่างกันทางร่างกาย ทางสติปัญญา ทางสงัคม และทางอารมณ ์
ความแตกต่างดังกล่าวจะมีสาเหตุส  าคัญมาจากพันธุกรรม สภาพแวดลอ้ม และความแตกต่าง
เหล่านัน้จะท าใหบุ้คคลแต่ละคนมีลกัษณะพิเศษเฉพาะตวัที่ไม่เหมือนใครในแง่ของการท างานนัน้ 
บคุคลอาจจะแตกต่างกนัในแง่ความสามารถในการแกปั้ญหา ความรวดเรว็และแม่นย าในการเห็น 
ในการฟัง ความสามารถที่จะอดทนต่อความเคลือบแคลงสงสยัต่อความเครียด มีทกัษะในการพดู 
ทกัษะในการเขียน เป็นตน้  

ความหมายความแตกต่างระหว่างบุคคล 
Andrew J. Dubrin (1984, อา้งถึงใน สรอ้ยตระกูล อรรถมานะ. 2553) อธิบายว่าบุคคล

นัน้จะมีระดับพลงังานและความสามารถทนต่อความเหนื่อยลา้ต่างกัน บุคคลจะมีความตอ้งการ
ต่างกนั ดงันัน้จึงท าใหม้ีความแตกต่างในการจูงใจบุคคลชอบที่จะอยู่ภายใตก้ารน าที่แตกต่างกัน
ไป บุคคลแตกต่างกันในความตอ้งการที่จะเขา้สงัคมกับบุคคลอ่ืน นอกจากนัน้แลว้ยังมีเรื่องของ
ความแตกต่างภายในบุคคล หมายถึง ความผนัแปรภายในบุคคลเดียวกนัในเวลาที่ต่างกนั บุคคล
เดียวกันนัน้อาจจะมีการจูงใจสูงในสถานการณห์นึ่ง แต่อาจไม่มีการจูงใจเลยในอีกสถานการณ์
หนึ่ง ซึ่งอาจเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มที่ท าใหเ้กิดการผนัแปรในพฤติกรรม 

สวนา พรพฒันก์ลุ (2521, 98-120) ไดเ้ขียนสรุปไวใ้นหนงัสือจิตวิทยาทั่วไปว่า บคุคลแม้
ในสังคมเดียวกัน มีชาติพันธุ์เด่ียวกันย่อมแตกต่างกันออกไปในแต่ละบุคคล แมแ้ต่พี่น้องท้อง
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เดียวกนัก็ยงัมีความแตกต่างกนั ทัง้นีย้งักลา่วอา้งอิงถึงเรื่องของความแตกแต่งกนัในระหว่างบุคคล
นีย้ังเป็นที่ยอมรบักันมาก่อนคริสตกาลโดยพลาโต (Plato) กล่าวว่า ไม่มีใครสอนคนที่จะเกิดมา
เหมือนกนัในทุกอย่างได ้และแมแ้ต่อริสโตเติล (Aristotle) เองก็ไดก้ล่าวถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลไวเ้ช่นกัน โดยความแตกต่างที่พูดถึงนัน้ เป็นความแตกต่างในดา้นรูปต่าง หนา้ตา ขนาด 
อัตราการตอบสนอง ตลอดจนพฤติกรรม ความนึกคิดต่าง ๆ รวมไปถึงความแตกต่างในด้าน
สติปัญญา อปุนิสยัใจคอ ทศันคติ และความสนใจ  

สรุปไดว้่าความหมายของความแตกต่างระหว่างบุคคล คือเอกบุคคลหนึ่งๆ นัน้มีความ
แตกต่างทัง้จากภายนอกและภายในอันเก่ียวกับปัจจัยสภาพแวดลอ้มที่ท าใหเ้กิดการแสดงออก
ทางพฤติกรรม 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อความแตกต่างระหว่างบุคคล 
1. พนัธุกรรม หมายถึง สิ่งที่มนุษยไ์ดร้บัการถ่ายทอดจากสายเลือดของบิดามารดาและ

ปู่ ย่าตายาย โดยมียีนเป็นตวัท าหนา้ที่สืบทอดลกัษณะ ลกัษณะต่าง ๆ ที่ไดร้บัถ่ายทอดจากบรรพ
บรุุษทางพนัธุกรรมจะท าใหค้นเราแตกต่างกนั (Bannjomyut, 2543) ดงันี ้

1.1 เชือ้ชาติ เช่น ไทย ฝรั่ง จีน ฯลฯ ย่อมมีลกัษณะเฉพาะของเชือ้ชาติของตนเอง
และมีความแตกต่างจากชาติอ่ืน ๆ  

1.2 เพศ โดยธรรมชาติจะมี 2 เพศ คือ เพศชายซึ่งมีลกัษณะประจ าเพศแตกต่าง 
เช่น เพศชายจะรูปร่างแข็งแรง ไหล่ผาย อกกวา้ง มีหนวดเครา เป็นตน้ และเพศหญิงจะมีรูปร่าง
กลมกลืน ตะโพกพาย เป็นตน้ 

1.3 ชนิดของกลุม่เลือด โดยลกูจะมีเลือดกลุม่เดียวกบัพ่อหรือแม่  
1.4 ความบกพรอ่งทางรา่งกาย และโรคภยัไขเ้จ็บบางอย่าง  
1.5 ลกัษณะรูปทรงของรา่งกาย  
1.6 สติปัญญา คือ ความสามารถในการเรียนรูส้ิ่ง ต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่ไดร้ับการ

ถ่ายทอดมากจากพนัธุกรรม ไดแ้ก่ ความคิด ความจ า เชาวนปั์ญญา เป็นตน้ 
1.7 ความสามารถที่มีมาแต่ก าเนิดคือความถนดัเฉพาะตวัหรือพรสวรรค์ซึ่งแต่ละ

คนไดร้บัถ่ายทอดมาจากผูใ้หก้ าเนิด 
2. สิ่งแวดลอ้ม หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบๆ ตัวเราและท าใหค้นเราแตกต่างกัน ไดแ้ก่  การ

อบรมเลีย้งดู การคบเพื่อน การสงัคม ประเพณี วัฒนธรรม ศาสนา ดินฟ้าอากาศ ที่อยู่อาศัยและ
อาหาร ซึ่งสิ่งเหลา่นีจ้ะท าใหค้นเราแตกต่างกนั นนัทา สูร้กัษา (2544, 49-55) กลา่วว่า สิ่งแวดลอ้ม
จะมีอิทธิพลต่อบุคคลตัง้แต่เริ่มปฏิสนธิในครรภม์ารดาจนคลอดเกิดมาเป็นสมาชิกในสงัคม โดยจะ
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ส่งผลต่อพัฒนาการของบุคคลได ้3 ช่วง 1) สภาพแวดลอ้มก่อนเกิด 2) สภาพแวดลอ้มขณะเกิด 
และ 3) สภาพแวดลอ้มหลงัเกิด (Psycho.Study, 2564) ดงันี ้

 2.1 สิ่งแวดลอ้มก่อนเกิด หรือสิ่งแวดลอ้มในครรภม์ารดา  
2.2 สิ่งแวดลอ้มขณะเกิด เช่น ภาวะที่สมองของทารกขาดออกซิเจนขณะคลอด 

สมองไดร้บัอนัตรายจากการคลอด  
2.3 สิ่งแวดลอ้มหลงัเกิด หมายถึง สิ่งแวดลอ้มที่เก่ียวขอ้งกบับุคคลในช่วงต่อๆ มา

ของชีวิตหลงัจากท่ีคลอดออกมาจากครรภม์ารดาแลว้ ไดแ้ก่ 
2.3.1 ครอบครวั คนแต่ละคนใชช้ีวิตและเติบโตมาในครอบครวั (Perry and 

Perry. 1979) ได้แก่ วิธีการอบรมเลีย้งดู ทัศนคติของพ่อแม่ที่มีต่อลูก ล าดับการเกิดของเด็ก 
การศึกษาและอาชีพของพ่อแม่และคนในครอบครัว ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมตลอดจน
รูปแบบของการปฏิสมัพนัธใ์นครอบครวั 

2.3.2 โรงเรียนหรือสถานศกึษาเป็นสถานบนัทางสงัคม 
2.3.3 กลุม่เพื่อน คือลกัษณะและพฤติกรรมที่ส  าคญัซึ่งบคุคลไดร้บัอิทธิพลมา

จากกลุ่มเพื่อน ไดแ้ก่ การคลอ้ยตามและการยอมรบักติกาของกลุ่ม การมีค่านิยมทางสงัคม การ
สรา้งแรงจงูใจฝ่ายสมัฤทธิ์ ฯลฯ 

2.3.4 สื่อมวลชน หมายถึงสื่อมวลชนประเภทต่าง ๆ ทั้งวิทยุ โทรทัศน์ 
ภาพยนตรอิ์นเตอรเ์น็ต วิดีทศันแ์ละสิ่งพิมพต่์าง ๆ  

2.3.5 ศาสนา  
ลักษณะความแตกต่าง 
นอกจากนี ้ยังมีการจ าแนกประเภทความแตกต่างระหว่างบุคคล ในลกัษณะอ่ืน ๆ อีก

มากมาย ในที่นีจ้ะกล่าวถึงลกัษณะความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยแบ่งเป็นความแตกต่างดา้น
ต่าง ๆ 4 ดา้น (Psycho.Study. 2564) คือ 

1. ดา้นรา่งกาย สามารถแบ่งได ้2 ลกัษณะ คือ 1) ลกัษณะทางรา่งกายซึ่งสามารถ
มองเห็นได้เด่นชัด เช่น รูปร่าง หน้าตา อายุ เพศ ลักษณะของสีผิว เส้นผม เล็บ  ฯลฯ และ 2) 
ลกัษณะทางรา่งกายซึ่งไม่สามารถมองเห็นไดเ้ด่นชดั เช่น การท างานของระบบต่าง ๆ  

2. ดา้นอารมณ ์หมายถึงความรูส้ึกที่เกิดขึน้เมื่อบุคคลที่ถูกกระตุน้จากสิ่งเรา้ ทัง้
สิ่งเรา้ภายในและภายนอก และความรูส้กึที่เกิดขึน้นีม้ีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล  

3. ดา้นสงัคม กล่าวคือบุคคลแต่ละบุคคลมีพฤติกรรมและบุคลิกภาพทางสงัคมที่
แตกต่างกนั  
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4. ดา้นสติปัญญา คือความแตกต่างทางดา้นสติปัญญา การแกปั้ญหา การเรียนรู ้
และการกระท าสิ่งต่าง ๆ รวมทัง้ความสามารถในการปรบัตวั  

จากขอ้มลูเรื่องความแตกต่างขา้งตน้สรุปไดว้่า (ไพศาล ไกรสิทธิ์, 2557) มนุษยม์ีความ
แตกต่างกนัในหลายมิติ ความเขา้ใจถึงความแตกต่างของมนุษย ์จะช่วยใหเ้ขา้ใจตนเองและผูอ่ื้น 
ซึ่งจะช่วยใหก้ารด ารงอยู่ของสงัคมมนษุยด์ าเนินไปไดด้ว้ยดี 

บุคลิกภาพ 
ประเด็นเรื่องความแตกต่างระหว่างบุคคลนอกจากจะเป็นปัจจัยทางจิตวิทยาประการ

หนึ่งที่ท าใหส้ามารถศึกษาท าความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมของเอกบุคคลในระดบัพืน้ฐานแลว้ ยงั
เป็นเรื่องเก่ียวกับ บุคลิกภาพจะท าให้เกิดความเข้าใจในความสลับซับซ้อนของบุคคล เพราะ
บุคลิกภาพนัน้มีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์โดยเฉพาะในแง่ของความแตกต่างของพฤติกรรมใน
การท างานของเอกบุคคล และเอกบุคคลนีเ้องจะเป็นส่วนย่อยที่ส  าคัญของส่วนใหญ่ขององคก์ร
โดยรวม 

ความหมายบุคลิกภาพ 
สชุา จนัทรห์อม (2528) ใหค้วามหมาย “บคุลิกภาพ” ว่าเป็นคณุลกัษณะต่าง ๆ ที่รวมตวั

กันในตัวของบุคคลและมีวิธีการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งการแสดงออกนั้นไม่ได้
จ ากดัว่าเป็นพฤติกรรมที่ดี หรือไม่ดี หรือเป็นการแสดงออกของพฤติกรรมที่ถกูหรือผิด 

มลัลิกา คณานุรกัษ์ (2547) ใหค้วามหมาย “บุคลิภาพ” ว่าเป็นลกัษณะที่แต่ละบุคคลมี
ประจ าตัวทั้งรูปร่างหน้าตา น า้เสียง กริยาท่าทาง ต่าง ๆ ซึ่งแบ่งเป็นบุคลิกภายนอก เรียกว่า 
รูปธรรม คือสามารถมองเห็นได ้เช่น รูปรา่งหนา้ตา กรยิาท่าทาง เป็นตน้ และบคุลิกภายใน ซึ่งมอง
ไม่เห็นเป็นรูปธรรม แต่สามารถรับรูไ้ด้โดยอาจต้องใช้เวลาในการรับรู ้เช่น นิสัย อารมณ์ การ
ตดัสินใจ สติปัญญา เป็นตน้ 

ปัญจนาฎ วรวฒันชัย (2559) บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะโดยส่วนรวมของบุคคล ซึ่ง
ประกอบดว้ย ลกัษณะภายนอก ไดแ้ก่ รูปรา่ง หนา้ตา กิรยิา ท่าทางและลกัษณะภายใน ไดแ้ก่ นิสยั 
ใจคอความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยม อารมณ์ ซึ่งเป็นตัวก าหนดรูปแบบของพฤติกรรม
แสดงออกจนกลายเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว มีผลท าใหเ้ป็นคุณลักษณะ เอกลักษณ์ของแต่ละ
บคุคล ซึ่งแสดงต่อสิ่งแวดลอ้มที่ตนก าลงัเผชิญอยู่แตกต่างกนั 

กล่าวโดยสรุป “บุคลิกภาพ” คือความแตกต่างของบุคคลที่แสดงออกเชิงพฤติกรรมทั้ง
ภายในและภายนอก โดยไม่ไดจ้ ากัดว่าพฤติกรรมที่แสดงออกนัน้เป็นสิ่งที่ถูกตอ้งหรือผิด แต่ เป็น
คณุลกัษณะที่บ่งบอกถึงเอกลกัษณข์องแต่ละบุคคล 

 



  24 

ตัวก าหนดบุคลิกภาพ 
ปัจจยัส าคญัที่ท าใหเ้กิดการพฒันาบุคลิกภาพไดแ้ก่ องคป์ระกอบทางดา้นร่างกาย ดา้น

อารมณ์ สติปัญญา และดา้นสังคม พันธุกรรม สิ่งแวดลอ้ม และความพยามยามที่จะปรบัปรุง
บคุลิกภาพของแต่ละคน (Blogspot, 2558) 

ทัง้นี ้เพราะบุคลิกภาพเป็นสิ่งสลบัซบัซอ้น ดงันัน้ปัจจยัซึ่งเป็นตวัก าหนดบุคลิกภาพของ
บคุคลนัน้ คือ 

1. ตัวก าหนดทางดา้นชีววิทยา อาทิ พันธุกรรม ซึ่งมีส่วนในการสรา้งบุคลิกภาพ
ลกัษณะทางกายภาพจะตกทอดมาทางพนัธุกรรมทางยีนในโครโมโซมของบิดามารดา เช่น สีผม สี
ผิว โครงสรา้ง รูปรา่ง ขนาดของรา่งกาย เป็นตน้ 

2. ตวัก าหนดทางดา้นการเป็นสมาชิกของกลุม่ต่าง ๆ กลุม่แรกที่บคุคลเป็นสมาชิก
นั่นก็คือ ครอบครวั ครอบครวัจะมีบทบาทอย่างมากต่อการพฒันาบุคลิกภาพ ไดแ้ก่ การลอกแบบ
หรือเลียนแบบ คือเอาบุคคลที่ตนคิดว่าเป็นแบบมาเป็นตัวอย่าง และพยามเลียนแบบใหเ้หมือน 
รวมถึงการรบัเอาสิ่งที่เป็นนามธรรมเขา้ไวใ้นจิตใจ อาทิ การรบัเอาค่านิยม ทศันคติ ความเชื่อ เป็น
ตน้ ต่อมาเมื่อบคุคลเริ่มโตก็จะเริ่มเขา้เป็นสมาชิกกลุม่ทางสงัคมอ่ืน ๆ เช่น กลุม่นกัเรียนในโรงเรียน 
ในมหาวิทยาลยั กลุ่มเพื่อนในที่ท างาน กลุ่มพรรคการเมือง กลุ่มทางธุรกิจ และกลุ่มทางศาสนา 
เป็นตน้ 

3. ตวัก าหนดทางดา้นวฒันธรรม วฒันธรรมเป็นแนวความคิดทางมานษุยวิทยาที่
เป็นตวัก าหนดบุคลิกภาพที่ส  าคญั บุคคลต่างเชือ้ชาติจะมีความแตกต่างในความประพฤติปฏิบติั 
และบคุคลจะอยู่ภายใตอิ้ทธิพลของวฒันธรรมในสงัคมตนเอง  

4. ตัวก าหนดทางด้านสถานการณ์ สถานการณ์มีลักษณะไม่แน่นอนแต่จะ
เปลี่ยนแปลงเสมอ และสถานการณ์หนึ่งๆ ก็จะต่างกันออกไป ดังนั้นบุคคลจึงมีความจ าเป็นที่
จะตอ้งปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณน์ัน้ๆ สถานการณจ์ึงมีบทบาทกลายเป็นตวัก าหนดบุคลิกภาพ
ของบคุคล 

แนวคิด ทฤษฎีบุคลิกภาพ  
ประกอบดว้ยหลกัแนวคิดดงัตวัอย่างต่อไปนี ้
1. ทฤษฎีลักษณาการ  G. A. Theodorson and A. G. Theodorson (1969)  ได้ให้

ความหมายของลักษณาการไว้ว่าเป็นแบบอย่างพฤติกรรมหรือด้าน อ่ืน ๆ ของบุคลิกภาพที่มี
ลักษณะค่อนขา้งสม ่าเสมอและคงทนของบุคคล แบบอย่างพฤติกรรมนีจ้ะปรากฏใหเ้ห็นได้ใน
สถานการณต่์าง ๆ และน ามาใชเ้ป็นเครื่องบอกความแตกต่างของบุคลิกภาพหนึ่งจากบุคลิกภาพ
อ่ืน  
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Allport (1995) อธิบายว่า คณุลกัษณะเป็นรากฐานของระบบประสาทของบุคคล 
เป็นโครงสรา้งของระบบจิตประสาท ซึ่งท าหน้าที่ควบคุมบังคับหรือเป็น แกนน าใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมช่วยสรา้งความเชื่อมั่น และท าใหบุ้คคลอ่ืนเกิดความรูส้ึกยินดีและท าใหค้รอบครวัอบอุ่น 
ถา้บุคคลใดที่ขาดคุณลกัษณะเก่ียวกับความสามารถในการเขา้สงัคมจะมีพฤติกรรมที่ผิดหวัง มี
ความรูส้กึแตกต่างกนัอย่างมากในสภาวะเหตกุารณต่์าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

สรุปความหมายของลกัษณาการ คือแบบอย่างพฤติกรรมหรือดา้นอ่ืนของบุคลิกภาพที่
ค่อนขา้งสม ่าเสมอและคงทนของบุคคล แบบอย่างพฤติกรรมนีจ้ะปรากฏใหเ้ห็นไดใ้นสถานการณ์
ต่าง ๆ และอาจน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองบอกความแตกต่างบุคลิกภาพหนึ่งจากบคุลิกภาพอ่ืน นอกจากนี ้
กิลฟอรด์ (Guildford) ไดแ้บ่งลกัษณาการของบุคคลตามดา้นต่าง ๆ ได ้7 ดา้นดว้ยกัน กล่าวคือ 
ความสนใจ ความตอ้งการทัศนคติ ความถนัด อารมณน์ิสยั สรีระ และรูปร่างหรือโครงสรา้งของ
รา่งกาย (Blogspot. 2558; อา้งถึงใน ติน ปรชัญพฤทธิ์. 2538, หนา้ 389-390) 

2. ทฤษฎีทางสงัคม คือถือเอาการกระท าตอบโตข้องบุคคลในสถานการณห์นึ่งๆ เป็นการ
เน้นในเรื่องการเรียนรู้ทางทฤษฎีพื ้นฐาน การปรับตัวของบุคคลให้เข้ากับความจ าเป็นของ
สภาพแวดลอ้มจะเป็นตวัก าหนดบุคลิกภาพของคนนัน้ จะเห็นว่าสภาพการเรียนรูท้างสงัคมจะช่วย
เสริมสรา้งบุคลิกภาพที่แสดงออกหรือไม่เสริมสรา้ง ทัง้นีอ้ยู่ที่มีความสอดคลอ้งกบัตวักระตุน้ที่มีใน
สถานการณอ์ย่างไรโดยมีความหมายและแนวคิด ดงันี ้

แนวคิดทางสังคม หมายถึง ความคิดของมนุษย์โดยมนุษย์และเพื่อมนุษย์ 
ความคิดที่มนุษยป์ระดิษฐ์คิดคน้ขึน้มา จะกระท าโดยคนเดียวหรือหลายคนก็ได้ (จ านงค ์อดิวฒัน
สิทธิ์, 2533) แนวคิดทางสงัคม อาจแยกออกเป็นกลุม่ ดงันี ้ 

1. ปรชัญาชีวิต สงัคมไทยหรือสงัคมอ่ืนความคิดทางสงัคมอาจแสดงออกในรูป
ของปรชัญาชีวิต  

2. ศาสนา ความคิดทางสงัคมดจูากศาสนาประจ าชาติ ประจ าสงัคม  
3. ประวติัศาสตร ์เป็นแหลง่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความคิดทางสงัคมและความเป็นมา

ของชนชาตินัน้ๆ  
4. วรรณคดี เป็นอีกรูปแบบหนึ่งที่ใหข้อ้มลูทางสงัคม เป็นการบนัทึกเรื่องราวทัง้ที่

เป็นลายลกัษณอ์กัษร และไม่เป็นลายลกัษณอ์กัษร เช่น นิทาน ต านาน จะมีแง่มมุแสดงใหเ้ห็นถึง
ความละเอียดลออต่าง ๆ เป็นตน้ 
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5. ภมูิปัญญาไทย หรือความรูพ้ืน้บา้น ศกึษาไดจ้ากดา้นอนามยั สาธารณสขุ เช่น 
ยาสมนุไพร ความรูเ้ก่ียวกบัฤดกูาล เก่ียวกบัตน้ไม ้เก่ียวกบัพนัธุไ์ม ้การช่างประเภทต่าง ๆ การรบ 
การกีฬา เป็นตน้ 

6. สุภาษิต เป็นคติ ค าพังเพย ปริศนาค าทาย มีอยู่ในแหล่ง ต่าง ๆ ที่เป็นสังคม
ชมุชน 

ทฤษฎีสงัคม คือค าอธิบายสิ่งหนึ่งสิ่งใดหรือเรื่องหนึ่งเรื่องใด ดงันัน้ตามความหมายของ
ทฤษฎีสังคมอธิบายได้ว่าเป็นเรื่องของคนและความสัมพันธ์ระหว่างคนตามหลักเหตุผลและ
ความสมัพนัธร์ะหว่างส่วนต่าง ๆ ของคนหรือระหว่างคนต่อคน คนต่อกลุ่ม คนต่อสภาพแวดลอ้ม 
และมีความสมัพนัธเ์รื่องของพฤติกรรมตามแนวคิดการจดัการแนวพฤติกรรมศาสตรด์งันี ้

พฤติกรรมศาสตร ์คือการศกึษาเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยท์ี่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมใน
สังคมเพื่อวิเคราะห์ถึงสาเหตุที่ท าให้มนุษย์ตัดสินใจเลือกที่จะกระท าในสิ่ง ต่าง ๆ ออกมา ทั้ง
พฤติกรรมภายนอกที่แสดงออกใหเ้ห็นไดอ้ย่างชัดเจน และพฤติกรรมภายในที่บุคคลภายนอกไม่
สามารถสงัเกตเห็นได ้ไดแ้ก่ ความคิด ความเชื่อ เจตคติ และการศึกษาทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์
ตอ้งใชห้ลายสาขาวิชาเขา้มาเก่ียวขอ้งไดแ้ก่ จิตวิทยา จิตวิทยาสงัคม สงัคมวิทยา มานุษยวิทยา 
เศรษฐศาสตร ์โดยมีการมองพฤติกรรมมนษุยใ์นลกัษณะแง่มมุต่างประเด็นปัญหา ตามความสนใจ
ในแต่ละศาสตรซ์ึ่งมีปัจจัยต่าง ๆ มากมายที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  (บุรฉัตร จันทร์
แดง, 2562, ตลุาคม - ธันวาคม) 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ได้ให้ความหมายของ “พฤติกรรม” 
หมายถึงการกระท าหรืออาการที่แสดงออกทางกลา้มเนือ้ ความคิด และความรูส้ึก เพื่อตอบสนอง
สิ่งเรา้ 

พฤติกรรม หมายถึง การกระท าหรืออาการที่แสดงออกทางกลา้มเนือ้ความคิดของบุคคล
ที่ตอบสนองต่อสิ่งเรา้ภายในจิตใจและภายนอก อาจท าไปโดยรูต้วั ไม่รูต้วั อาจเป็นพฤติกรรมที่พงึ
ประสงคแ์ละไม่พึงประสงคผ์ูอ่ื้นอาจสงัเกตการณก์ระท านัน้ไดแ้ละสามารถใชเ้ครื่องมือทดสอบได ้
(Jamkratoke. 1998: 14; อา้งถึงใน (บรุฉตัร จนัทรแ์ดง, 2562, ตลุาคม - ธันวาคม) 

Bloom (1975) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมว่า เป็นกิจกรรมทุกประเภทที่มนุษยก์ระท า 
อาจเป็นสิ่งสงัเกตไดห้รือไม่ไดแ้ละพฤติกรรมดงักลา่วนีไ้ดแ้บ่งออกเป็น 3 ส่วน (บุรฉัตร จนัทรแ์ดง, 
2562, ตลุาคม - ธันวาคม) คือ  

1. พฤติกรรมด้านความรู้ คือกระบวนการทางด้านสมอง เป็นความสามารถ
ทางดา้นสติปัญญาที่เก่ียวขอ้งกบัการรบัรู ้ การใชค้วามคิดวิจารณญาณเพื่อประกอบการตดัสินใจ
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จ าแนกได้ดังนี ้ 1) ความรู้ความจ า 2) ความเข้าใจ 3) การน าไปใช้ 4) การวิเคราะห์ 5) การ
สงัเคราะห ์และ 6) การประเมินผล เป็นความสามารถของบุคคลในการวินิจฉัย ตีราคาของสิ่งของ
ต่าง ๆ โดยมีกฎเกณฑท์ี่ใชช้่วยประเมินค่านี ้

2. พฤติกรรมดา้นเจตคติ คือกระบวนการทางดา้นจิตใจ อารมณค์วามรูส้ึกความ
สนใจเจตคติ การแสดงคณุลกัษณะตามค่านิยมที่ยึดถือ รวมไปถึงความเชื่อ ความรูส้กึของบุคคลที่
มีต่อสิ่งต่าง ๆ กันจะบอกแนวโนม้ของบุคคลในการกระท าพฤติกรรม ทัง้นีข้ึน้อยู่กับองคป์ระกอบ
อ่ืน ๆ ดว้ยซึ่งไดแ้บ่งขัน้ตอนการเกิดพฤติกรรมดา้นเจตคติไดด้งันี ้ 1) การรบัหรือการใหค้วามสนใจ 
2) การตอบสนอง 3) การใหค่้านิยม และ 5) การแสดงลักษณะตามค่านิยมและจัดอันดับของ
ค่านิยมเหลา่นัน้จากดีที่สดุไปถึงนอ้ยที่สดุ  

3. พฤติกรรมการปฏิบติั คือพฤติกรรมที่แสดงออกและสงัเกตได ้เป็นพฤติกรรมขัน้
สุดทา้ยที่บุคคลปฏิบติัออกมาโดยมีดา้นความรูแ้ละดา้นเจตคติเป็นตัวช่วยใหเ้กิดพฤติกรรมดา้น
การปฏิบติัที่ถกูตอ้ง 

Cronbach (1963) ไดอ้ธิบายว่า พฤติกรรมของบุคคลจะเกิดขึน้จากองคป์ระกอบ 
7 ประการ ดงันี ้1) ความมุ่งหมาย 2) ความพรอ้มของระดับวุฒิภาวะ 3) สถานการณ ์4) การแปล
ความหมาย 5) การตอบสนอง และ 7) ปฏิกิริยาต่อความผิดหวงั ซึ่งเมื่อเกิดความผิดหวงัแลว้คนๆ 
นัน้ก็อาจจะกลบัไปแปลความหมายใหม่ เพื่อที่จะหาวิธีที่จะสนองความตอ้งการของตนเองใหม่ 

จากความหมายขา้งตน้ หากน ามาพิจารณาการศึกษาพฤติกรรมองคก์ร จะมีสว่นช่วยใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรซึ่งท าได้หลายมิติ เช่น ศึกษาในมิติโครงสร้างองค์กร 
พฤติกรรมองคก์ร วัฒนธรรมองคก์ร สิ่งแวดลอ้มองคก์ร โดยตัง้แต่อดีตจนถึงปัจจุบนักลุ่มมนุษย์
สัมพันธ์ตามสมมติฐานเบือ้งตน้เชื่อว่าพฤติกรรมที่เหมือนกันไม่ไดม้าจากความต้องการอย่าง
เดียวกัน บางครัง้พฤติกรรมที่เหมือนกันอาจมาจากความตอ้งการที่แตกต่างกันก็ได ้พฤติกรรมที่
แตกต่างกันบางครัง้สะทอ้นถึงความตอ้งการอย่างเดียวกัน หมายความว่า การจะพิจารณาถึง
พฤติกรรมมนษุยใ์นองคก์รโดยดทูี่การกระท าเพียงอย่างเดียวนัน้ไม่อาจสะทอ้นถึงความตอ้งการได้
สมคิด บางโม (2562, 67) กล่าวว่าแนวคิดนีเ้นน้การศึกษาปัญหาดา้นแรงจูงใจ การควบคมุ สนใจ
พฤติกรรมของคนท างานเป็นหลกั สนใจเรื่องของทัศนคติ ซึ่งการจัดการแนวพฤติกรรมศาสตรม์ี
แนวคิดหลกั 3 แนวคิด ดงันี ้

1. การจัดการเชิงมนุษย์สัมพันธ์ สนใจเรื่องทัศนคติ คุณค่า ความรูส้ึก กลุ่มคน และ
ประชาธิปไตย ซึ่งในหลกัการจดัการเชิงมนุษยส์มัพนัธน์ีม้ีนกัจิตวิทยาจากมหาวิทยาลยัฮาวารด์ได้
ศึกษาดว้ยการส ารวจความสมัพันธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มทางกายภาพกับประสิทธิภาพในการ
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ท างาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในลกัษณะที่ท างานถูกก าหนดขึน้โดยปัจจยัต่อไปนี ้ความเขม้
ของแสงสว่าง ระดับของอุณหภูมิ และเงื่อนไขทางกายภาพในการท างานอ่ืน ๆ จากการศึกษา
ดงักลา่วจึงเกิดเป็นทฤษฎีของเอลตนั เมโย  

Elton Mayo (อา้งถึงใน, เฉลิมชยั ไวยชิตา, 2561) ไดส้รุปผลจากการทดลองไดว้่า 
ปทสัถานทางสงัคมของกลุม่เป็นกญุแจส าคญัในการตดัสินพฤติกรรมในการท างานของกลุม่ การที่
ตดัปัจจยัที่เก่ียวกบัปทสัถานทางสงัคมของกลุ่มออกไปจากระบบ การบริหารองคก์รตามความเชื่อ
แบบเก่า จะเป็นผลท าใหไ้ม่อาจบรหิารองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพสงูสดุได ้

สรุปไดว้่ามนุษยส์มัพนัธ์นัน้คือสิ่งที่ขาดไม่ไดใ้นการท างาน และการเนน้หนกัเรื่องมนุษย์
สมัพันธ์ที่ดี โดยวิธีการจูงใจแบบไม่มีขอบเขตเพื่อใหค้นท างานมีขวัญและก าลงัใจสูงนัน้เป็นวิธีที่
ผิด และจะไม่ก่อใหเ้กิดผลิตภาพที่สงูขึน้เสมอไป บางครัง้การเลือกวิธีการควบคมุที่เหมาะสม และ
ความจ าเป็นที่จะตอ้งมีระเบียบวินยัเพื่อใหพ้ฤติกรรมของคนที่อาจผนัแปรไดใ้นทางต่าง ๆ ใหอ้ยู่ใน
แนวทางที่ตอ้งการควบคู่กนัไปกบัการจงูใจนัน้ยงัเป็นสิ่งจ าเป็น (เฉลิมชยั ไวยชิตา. 2561) 

2. การจดัการเชิงสงัคมศาสตร ์สนใจเรื่อง (จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลยั, 2561)  จิตวิทยา
สงัคม คือการศึกษาเชิงวิทยาศาสตรว์่าผูค้นคิดอย่างไรเก่ียวกบัผูอ่ื้น ผูค้นมีความสมัพนัธก์ับผูอ่ื้น
อย่างไร และผูค้นมีอิทธิพลต่อกนัและกนัอย่างไรบา้ง ส่วนของผูค้นคิดอย่างไรเก่ียวกบัผูอ่ื้น ศึกษา
เรื่องความเชื่อ เจตคติ ค่านิยม ความคิดเห็นภาพลักษณ์ ภาพในความคิด การอนุมานสาเหตุ 
ปัญญาทางสงัคม 

จิตวิทยาสงัคม หมายถึง กระบวนการทางวิทยาศาสตรท์ี่ศึกษาหาค าอธิบายว่า
ความคิด ความรูส้ึก และพฤติกรรมต่าง ๆ ของคน ไดร้บัผลกระทบหรืออิทธิพลจากการแสดงออก 
จากการจินตนาการหรือการแสดงนัยของผู้อ่ืนอย่างไร นิยามของค าว่า ความคิด ความรูส้ึก 
พฤติกรรม ใชใ้นความหมายที่รวมถึงตวัแปรทางจิตวิทยาท่ีสามารถวดัปรมิาณได ้การท่ีเราสามารถ
ถูกจินตนาการหรือเป็นนัยที่ผูอ่ื้นแสดงออกมาแสดงใหเ้ห็นว่าคนเรามีแนวโน้มที่จะไดร้บัอิทธิพล
ทางสงัคม หรืออาจเรียกว่าเป็นแรงกดดนัทางสงัคม (อา้งถึงใน, ถวิล ธาราโภชน,์ 2532, หนา้ 79) 

พระใบฎีกากิตติพงษ์ สีลสทฺุโธ (2558, กรกฎาคม - ธันวาคม) กล่าวว่า จิตวิทยา
สงัคมท าใหก้ารปรบัพฤติกรรมการรบัรูใ้นการด ารงชีวิตของมนุษยม์ีปฏิสมัพันธ์ในสงัคมภายใต้
สิ่งแวดลอ้มทางสงัคมที่มีอิทธิพลต่อความเชื่อค่านิยม อคุมคติเจตคติและปทสัถานของสงัคม  

เก่ียวกับการจัดการเชิงสังคมศาสตร์ Mary P. Follett (อ้างถึงใน, Adison Aei, 
2555) มีแนวคิดที่เป็นที่ รูจ้ักคือการน าเสนอหลักการเก่ียวกับการประสานงาน ไดแ้ก่ หลักการ
ประสานงานโดยตรงระหว่างผูท้ี่มีส่วนเก่ียวขอ้งกับความรบัผิดชอบ หลกัการประสานงานตัง้แต่
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ระยะเริ่มตน้ของงาน หลกัการประสานงานในลกัษณะแลกเปลี่ยนขอ้มลูกนัและกนัเพื่อ 1) กระตุน้
ศักยภาพของแต่ละบุคคลบนพืน้ฐานของความเป็นจริงและสถานการณ ์2) พิจารณาแนวคิดของ
แต่ละคนและพยายามท าความเขา้ใจเขามากขึน้ 3) ผสมผสานแนวคิดต่าง ๆ ดงักล่าวเขา้ดว้ยกัน
และน ามาใชเ้ป็นจดุหมายรว่มกนั 

3. การจดัการเชิงพฤติกรรมศาสตร ์เป็นแนวคิดที่สนใจเรื่องการจูงใจ “พฤติกรรม
ศาสตร”์ ยังอาศัยหลักวิชาจิตวิทยา สังคมวิทยา จิตวิทยาสังคมและมนุษยว์ิทยา และดึงความ
สนใจต่อองคก์รโดยทั้งหมดเช่นเดียวกันกับการพิจารณาพฤติกรรมของแต่ละบุคคล และกลุ่ม
ภายในองคก์รนัน้ จึงเป็นจุดเริ่มตน้ของการศึกษาองคก์รตามแนวพฤติกรรมศาสตร์ โดยมีแนวคิด 
ทฤษฎี เก่ียวกบัระดับความตอ้งการตามแรงจูงใจและบุคลิกภาพของมนุษย์ (Adison Aei, 2555) 
ดงันี ้

1. ความตอ้งการทางร่างกาย เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษยเ์พื่อความ
อยู่รอด  

2. ความตอ้งการความปลอดภัยและมั่นคง เมื่อมนุษยส์ามารถตอบสนองความ
ตอ้งการทางรา่งกายไดแ้ลว้ มนษุยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัที่สงูขึน้ต่อไป  

3. ความตอ้งการความรกัและความเป็นเจา้ของ  
4. ความตอ้งการการไดร้บัการยกย่อง นบัถือ และสถานะจากสงัคม  
5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล 

เช่น ความตอ้งการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างไดส้  าเร็จ ความตอ้งการท าทุกอย่างเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

โดยจากทฤษฎีดังกล่าว เป็นทฤษฎีระดับความต้องการของมนุษย์ 5 ขั้นที่ มาสโลว์ 
(Maslow) แสดงใหเ้ห็นว่ามนุษยแ์ต่ละคนมีศกัยภาพพอส าหรบัที่จะชีน้  าตวัเอง มนุษยไ์ม่อยู่นิ่งแต่
จะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ต่าง ๆ ที่แวดลอ้มและแสวงหาความตอ้งการที่จะเขา้ใจตนเอง 
ยอมรบัตนเองทั้งในส่วนดีส่วนบกพร่อง รูจ้ักจุดอ่อน และความสามารถของตนเองไปยังความ
ตอ้งการขัน้สงูตามล าดบั  

Maslow (อา้งถึงใน, ประภัสสร วัฒนา, 2560) กล่าวว่า มนุษยท์ุกคนมีความมุ่ง
หมายในชีวิต เพื่อที่จะบรรลตุ่อการเป็นมนุษยโ์ดยสมบูรณห์รือตอ้งการกา้วขึน้มาในขัน้ที่ 5 ซึ่งเป็น
ขั้นสูงสุดตามแนวความคิดของเขากันทุกคน แต่การที่มนุษยท์ุกคนจะบรรลุความปรารถนาใน
ระดับนีน้ัน้ จะตอ้งไดร้บัการตอบสนองของความตอ้งการในล าดับขัน้ ต่าง ๆ ทัง้ 4 ล  าดับเบือ้งตน้
อย่างเพียงพอก่อน อย่างไรก็ตาม มาสโลว ์(Maslow) ยอมรบัว่าทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ 5 ขัน้
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ของเขานัน้มีขอ้ยกเวน้อยู่บางประการ บุคคลที่มีบุคลิกเขม้แข็ง มีคุณสมบติัสรา้งสรรคส์ูง และมี
แรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองใหม้าถึงจุดความเป็นมนุษยโ์ดยสมบูรณ ์บุคคลเหล่านีแ้มว้่าจะไดร้บั
การตอบสนองความพึงพอใจในระดับเบือ้งตน้อย่างไม่สมบูรณ ์เช่น อาจตอ้งเผชิญหนา้กับการดู
ถกูและเหยียดหยามตลอดจนไม่มีความมั่นคงปลอดภยัในชีวิตและทรพัยส์ิน เป็นตน้ แต่ก็สามารถ
พฒันาตนมาถึงจดุความเป็นมนษุยโ์ดยสมบรูณไ์ด ้

 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ 

การรับรูเ้ป็นปัจจัยพืน้ฐานที่มีอิทธิพลในการท าให้เกิดความเข้าใจในพฤติกรรมของ
บคุคลอย่างมาก ดงันัน้การท าความเขา้ใจกบัเหตกุารณ์ต่าง ๆ ในองคก์รโดยเฉพาะอนัเนื่องมาจาก
ตวับุคคลนัน้ จึงสะทอ้นใหเ้ห็นความส าคญัของการศึกษาถึงการรบัรู ้เพราะนอกจากจะช่วยท าให้
เขา้ใจเอกบุคคลแลว้ ยังท าใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมอันหลากหลายที่เกิดขึน้ในองคก์รอีกดว้ย (สรอ้ย
ตระกลู อรรถมานะ, 2553) 

ความหมายของการรับรู้ 
Gamble & Gamble (2005; อา้งถึงใน, ภากิตติ์ ตรีสกุล, 2551, 173) อธิบายว่าการรบัรู ้

หมายถึง กระบวนการในการใหค้วามสนใจและการเลือกรบัการรวบรวมและการจดัระบบและการ
แปลความหมายหรือการสรา้งความหมายใหแ้ก่ขอ้มลูที่ไดร้บัเพื่อใหเ้ขา้ใจความหมายของสิ่งต่าง ๆ 
ที่เกิดขึน้ในสภาพแวดลอ้มรอบตวั 

ณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2561) ไดอ้ธิบายการรบัรูว้่าเป็นการแปลความหมายจากการ
สมัผัส โดยเริ่มตัง้แต่การมีสิ่งเรา้ เช่น เหตุการณ ์บุคคล วัตถุ สถานการณร์อบตัว มากระทบกับอ
วยัะสมัผสัทัง้หา้ ไดแ้ก่ ตา ห ูจมกู ลิน้ ผิวหนงั จากนัน้สง่กระแสประสาทสมัผสัไปยงัระบบประสาท
ส่วนกลางที่สมองเพื่อการแปลความหมายให้รู ้และเข้าใจได้ว่าสิ่งเรา้สิ่งนั้นคืออะไร  การแปล
ความหมายไดร้บัอิทธิพลมาจากความรูแ้ละประสบการณเ์ดิมตลอดจนความจ า ทศันคติ ความเชื่อ 
ค่านิยม ความตอ้งการ ความคาดหวงั บคุลิกภาพ สติปัญญาที่แตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล และมี
ผูใ้หค้วามหมายของการรบัรูไ้วห้ลายท่าน ดงันี ้

เทิดทูน ศรีเชียงสา (2563, เมษายน - มิถุนายน) ใหค้วามหมายการรบัรู ้หมายถึง การ
รบัรูเ้ป็นกระบวนการที่มนุษยจ์ะเขา้ใจสิ่งเรา้หนี่งที่ปรากฏกับประสาทสมัผัสส่วนใดส่วนหนึ่งของ
เรา การรบัรูเ้ป็นสิ่งที่ก าหนดความตอ้งการ แรงจงูใจ และการกระท าในพฤติกรรมต่าง ๆ ใหเ้กิดขึน้ 

ชินดนัย ศิริสมฤทัย (2561) ใหค้วามหมายการรบัรู ้หมายถึง การรบัรูเ้ป็นพืน้ฐานการ
เรียนรูท้ี่ส  าคญัของบุคคล การเรียนรูท้ี่มีประสิทธิภาพขึน้อยู่กบั การบัรู ้และสิ่งเรา้ที่มีประสิทธิภาพ 
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ซึ่งปัจจัยการรบัรูป้ระกอบดว้ย ประสาทสมัผัส และปัจจัยทางจิต คือ ความรูเ้ดิม ความตอ้งการ 
และทศันคติ เป็นตน้  

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า การรบัรู ้หมายถึง การแปลความหมายจากการสมัผสั
สิ่งเรา้ทั้งห้า ได้แก่ ตา หู จมูก ลิน้ ผิวหนัง ผ่านประสาทไปยังสมองเพื่อแปลความหมายผ่าน
กระบวนการของการรบัรู ้

กระบวนการรับรู้ 
ธนกร ยอดทอง (2562) กล่าวว่าการเรียนรูน้ัน้มีผลต่อการรบัรูใ้นครัง้ใหม่ โดยเกิดจาก

ความรูพ้ืน้ฐานเดิมเป็นตัวช่วยที่ท าใหเ้กิดความหมายโดยที่การรบัรูน้ัน้มีความส าคัญต่อทัศนคติ 
อารมณ์ และพฤติกรรมของบุคคล มนุษย์สามารถรับรู ้ในสิ่งที่ต้องการสื่อความหมายได้ 
(Novabizz, 2561b) ซึ่งกระบวนการของการรบัรูเ้กิดขึน้เป็นล าดบั ดงันี ้

1. มีสิ่งเรา้ที่จะท าใหเ้กิดการรรบัรู ้เช่น สถานการณ ์เหตุการณ ์สิ่งแวดลอ้มรอบ
กายที่เป็น คน สตัว ์และสิ่งของ เป็นตน้ 

2. ประสาทสมัผสัที่ท าใหเ้กิดความรูส้ึกสมัผสั เช่น ตาด ูหูฟัง จมกูไดก้ลิ่น ลิน้รูร้ส
และผิวหนงัรูร้อ้น รูห้นาว เป็นตน้ 

3. ประสบการณห์รือความรูเ้ดิมที่เก่ียวขอ้งกบัสิ่งเรา้ที่เราสมัผสั 
4. การแปลความหมายของสิ่งที่เราสมัผัส สิ่งที่เคยพบเห็นมาแลว้ย่อมจะอยู่ใน

ความทรงจ าของสมอง เมื่อบุคคลไดร้บัสิ่งเรา้ สมองก็จะท าหนา้ที่ทบทวนกับความรูท้ี่มีอยู่เดิมว่า
สิ่งเรา้นัน้คืออะไร 

 

 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงกระบวนการรบัรูข้องมนษุย ์

ท่ีมา: ภากิตติ ์ตรีสกุล (2551, pp. 174) 
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จากภาพประกอบ 4 ดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นว่ากระบวนการรบัรูข้องมนุษยเ์กิดขึน้โดยผ่าน
กระบวนการย่อยสามกระบวนการ (ภากิตติ ์ตรีสกุล, 2551, 174-180) ดงันี ้

1. การใหค้วามสนใจและการเลือกรบัสิ่งเรา้ หมายถึง กระบวนการซึ่งประสาทรบัรู ้
ของมนุษยถ์ูกกระตุน้ดว้ยสิ่งเรา้ต่าง ๆ มากมายซึ่งเกิดขึน้ในสภาพแวดลอ้มรอบตัว แต่เนื่องจาก
มนษุยม์ีขีดจ ากดัในการรบัรู ้จึงไม่สามารถรบัรู ้สิ่งเรา้ทัง้หมดที่ผ่านเขา้มาได ้

2. การรวบรวมและจัดระบบของสิ่งเรา้ หมายถึง กระบวนการซึ่งสมองรวบรวม
และจดัระบบของสิ่งเรา้ที่ผ่านเขา้มาทางประสาทรบัรูท้ัง้หา้ช่องทางเพื่อใหเ้กิดเป็นความหมาย 

3. การแปลความหมาย หมายถึง การใหค้วามหมายแก่สิ่งเรา้หรือขอ้มูลที่ไดร้บั 
กล่าวคือหลงัจากที่สมองเลือกรบัและจัดระบบของสิ่งเรา้หรือขอ้มูลที่ไดร้บัจากประสาทรบัรูแ้ลว้ 
สมองจะแปลความหมายของสิ่งเรา้หรือขอ้มลูโดยการสรา้งหรือใหค้วามหมายแก่สิ่ งเรา้หรือขอ้มลู
นัน้ 

ธนกร ยอดทอง (2562; อา้งถึงใน, พชัราวลั พนัธศิลาโรจน,์ 2551) โดยสรุปแลว้ปัจจยัที่มี
ผลต่อการรับรู ้ แบ่งปัจจัยเป็น 2 ลักษณะได้แก่ ปัจจัยด้านกายภาพเก่ียวกับผู้รับ และปัจจัย
ทางดา้นจิตวิทยา ดงันี ้

1. ปัจจยัดา้นกายภาพเก่ียวกบัผูร้บั คืออวยัวะสมัผสั ถา้อวยัวะสมบูรณดี์ก็จะรบัรู ้
ไดดี้ ในส่วนของดา้นสติปัญญา เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรบัรู ้ เช่น สติปัญญา ความพรอ้ม 
ความจ า เป็นตน้ 

2. ปัจจยัดา้นจิตวิทยา ไดแ้ก่ ความรูเ้ดิม หมายถึง กระบวนการรบัรู ้และการแปล
เป็นสญัลกัษณโ์ดยอาศัยความรูเ้ดิมที่เก่ียวขอ้งกับสิ่งที่จะรบัรูต้ามลกัษณะของสิ่งเรา้ซึ่งหมายถึง
ปัจจยัภายนอกที่ท าใหส้นใจที่จะรบัรูห้รือเกิดความคลาดเคลื่อนของการรบัรู ้

สรุปไดว้่า การรบัรูเ้ป็นพืน้ฐานส าคญัของการเรียนรู ้การรบัรูท้ี่ถกูตอ้งจึงจะสง่ผลใหไ้ดร้บั
ความรูท้ี่ถูกตอ้ง กระบวนการของการรบัรูจ้ึงเป็นสิ่งแรกที่มนุษยส์นองตอบต่อสิ่งแวดลอ้ม ปัจจัย
ส าคัญของกระบวนการรบัรู ้ตอ้งมีความสมบูรณจ์ึงจะสามารถรบัรูส้ิ่งเรา้ไดดี้ เพื่อใหส้มองแปล
ความหมายออกมา  

 
องคป์ระกอบของการรับรู้ 

การรบัรูท้ี่ดีขึน้อยู่กับระบบประสาทสมัผัสและสภาวะจิตใจของแต่ละบุคคล ตลอดจน
ลกัษณะของวตัถทุี่จะรบัรูด้งัองคป์ระกอบ (มหาวิทยาลยัราชภฎับรุีรมัย,์ 2562) ดงันี ้

1. องคป์ระกอบทางดา้นตวับุคคล ไดแ้ก่ 
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1.1 ความสมบูรณข์องประสาทหรืออวัยวะรบัสมัผัส เช่น หู ตา จมกู และอวัยวะ
รบัสมัผสัอื่น ๆ  

1.2 ประสบการณ์หรือความรู้เดิมท าให้การรับรู ้ของบุคลลกว้างหรือแคบ 
นอกจากนีป้ระสบการณย์งัท าใหร้บัรูเ้หตกุารณต่์าง ๆ หรือภาพแตกต่างกนัออกไปได ้

1.3 ความใสใ่จหรือความสนใจเป็นพืน้ฐานการรบัรู ้ 
1.4 ความตอ้งการหรือแรงขบัที่จะรบัรูส้ิ่งใดขึน้อยู่กบัความตอ้งการในขณะนัน้ 
1.5 อารมณค์นมีผลต่อการท่ีจะรบัรูใ้นสิ่งต่าง ๆ  
1.6 ความพรอ้มที่กระท ามีผลต่อการรบัรู ้ 
1.7 การคาดหวังหรือการถูกวางเงื่อนไขใหร้บัรูส้ิ่งใดท าใหค้นเรามีความพรอ้มที่

รบัรูส้ิ่งนัน้ 
1.8 วฒันธรรม อาชีพและบคุลิกภาพที่ต่างกนัจะท าใหก้ารรบัรู ้

2. องคป์ระกอบสิ่งเรา้ คือคณุสมบติัของปัจจัยภายนอกที่ท าใหค้นเราเกิดความสนใจที่
จะรบัรู ้และท าใหก้ารรบัรูข้องคนเราคลาดเคลื่อนหรือตรงต่อความจริงได้ ไดแ้ก่ วัตถุ แสง เสียง 
กลิ่น และรสต่าง ๆ 

ชิดชนก ทองไทย (2556) สรุปความหมายลกัษณะของสิ่งเรา้ว่า คณุสมบติัของสิ่งเรา้เป็น
ปัจจัยภายนอกที่ท าให้คนเราเกิดความสนใจที่จะรับรู ้หรือท าให้การรับรูข้องคนเราเกิดความ
คลาดเคลื่อนไปจากความจริง เช่น ความใกลช้ิดกับสิ่งเรา้ ความคลา้ยคลึงกันของสิ่งเรา้ ความ
ต่อเนื่องกนัของสิ่งเรา้ และสภาพพืน้ฐานของการรบัรู ้เป็นตน้ 

ดงันัน้องคป์ระกอบสิ่งเรา้จึงสรุปไดว้่า สิ่งเรา้ คือ ปัจจยัภายนอกที่ก่อใหเ้กิดความสนใจที่
จะท าใหก้ารรบัรูน้ัน้ถกูตอ้งหรือคลาดเคลื่อนไปจากความจรงิ 

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ 
ภากิตติ์ ตรีสุกล (2551, หน้า 186-190) อธิบายแนวคิดเก่ียวกับการรับรูว้่า แนวคิดที่

เก่ียวขอ้งกับการรบัรูข้องมนุษยน์ัน้มีหลากหลายแนวคิด อาทิเช่น อตัมโนทศันห์รือแนวคิดเก่ียวกบั
ตนเอง Seiler & Beall (2002) อธิบายว่าเป็นแนวคิดที่เก่ียวขอ้งสมัพันธ์กัน และต่างมีอิทธิพลต่อ
กันและกัน เนื่องจากการรบัรูข้องแต่ละบุคคลนัน้จะเป็นปัจจัยในการก่อตัวหรือการก าหนดสิ่งที่
มนษุยท์ าและพดู และความคิดเก่ียวกบัตนเองก็ไดร้บัอิทธิพลจากขอ้มลูข่าวสารซึ่งมนุษยไ์ดร้บัจาก
บคุคลอื่น ซึ่งก็จะสง่ผลต่อการสรา้งภาพลกัษณค์วามเป็นตวัตนของบคุคลนัน้ดว้ย มีผูน้ิยามและให้
ความหมายอตัมโนทศันห์รือแนวคิดเก่ียวกบัตนเอง ดงันี ้
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Sirirut.Blogspot (2553) ได้เขียนบทความออนไลน์เผยแพร่ข้อมูลเ ก่ียวกับการให้
ค าปรึกษา อีกหนึ่งทางออกของการแก้ปัญหาในชีวิตในหัวข้อการเข้าใจตนเอง ซึ่ง ได้อธิบาย
ความหมาย “อัตมโนทัศน”์ ว่าเป็นแนวคิดที่บุคคลมีต่อ “อัตตา” หรือความเป็นตัวตนของตนเอง 
เป็นการรบัรูแ้ละการประเมินผลที่บุคคลมีต่อตนเอง ซึ่งเป็นผลมาจากประสบการณท์ัง้ในอดีต และ
ปัจจยัการรบัรูท้ี่บคุคลมีต่อตนเองนีอ้าจจะตรงกบัความเป็นจรงิ หรือผิดไปจากความเป็นจรงิก็ได ้ 

นกัจิตวิทยาที่ไดใ้ชค้วามหมายของ “อตัตา” และ “อตัมโนทศัน”์ ในความหมายเดียวกัน
ไดอ้ธิบายว่า อตัตาหรืออตัมโนทศันเ์ปรียบเสมือนความเป็นบุคคลนัน้  ๆ ซึ่งแตกต่างจากบุคคลอ่ืน 
และวัตถุอ่ืน ๆ ในโลกภายนอกบุคคลนัน้ ดังนัน้ความเป็นบุคคลนัน้ ๆ ขึน้อยู่กับที่บุคคลมองเห็น
ตนเองอย่างไร แต่อย่างไรก็ดีพัฒนาการของอัตตาและอัตมโนทัศนเ์กิดขึน้มาดว้ยกันในครรลอง
ของชีวิตที่เจริญเติบโตขึน้ ท าใหบุ้คคลหนึ่งต่างจากบุคคลอ่ืน ทัง้ในแง่ค่านิยม เจตคติ ความรูส้ึก 
ความคิด และความตอ้งการในชีวิต ซึ่งเป็นผลใหก้ารแสดงออกของบคุคลต่างกนัออกไป ไดแ้ก่ 

1. ส่วนประกอบของอัตมโนทัศน ์(Driver, Marie J. 1976; อา้งถึงใน Sirirut.Blogspot. 
2553) นักจิตวิทยาไดแ้บ่งอัตมโนทัศนอ์อกเป็น 2 ดา้น คือ อัตมโนทัศนด์า้นร่างกาย และอัตมโน
ทศันด์า้นสว่นตวั 

1.1 อัตมโนทัศนด์า้นร่างกาย หมายถึง การรบัรูเ้ก่ียวกับร่างกายของตนเองซึ่ง
อธิบายได ้2 ลกัษณะ คือ ความสามารถในการท าหน้าที่ของร่างกาย และความสามารถในการ
ควบคุมการท าหนา้ที่ของร่างกายใหเ้หมาะสมกับเวลาและสถานที่ การรบัรูเ้ก่ียวกับร่างกายของ
ตนเองยงัครอบคลมุไปถึงการรูจ้กัตนเองในทางสรีรภาพตามความเป็นจรงิที่ตนเป็น เช่น ฉนัเป็นคน
สงู เตีย้ ด า ขาว อว้น ผอม ตามลกัษณะที่เป็นอยู่และตนเองรบัรู ้

1.2 อัตมโนทัศน์ส่วนบุคคล หมายถึง การรับรู ้ของบุคคลเก่ียวกับคุณค่าของ
ตนเอง เป็นความรูส้ึกที่เป็นส่วนตัวบุคคลมีเก่ียวกับตนเอง ทัง้ในดา้นความเชื่อ ค่านิยม อุดมคติ 
ความคาดหวัง และปณิธานในชีวิต สิ่งต่าง ๆ เหล่านีม้ีผลต่อการด าเนินชีวิตของบุคคล ความ
เชื่อมั่น และความรูส้ึกในคุณค่าของตนเอง อัตมโนทัศน์ส่วนบุคคลนีร้วมถึงลักษณะทางด้าน
ร่างกาย หากแต่เป็นนามธรรมซึ่งมองไดไ้ม่ชดัเจนตอ้งใชก้ารสงัเกตและพบได้บ่อยที่ผูอ่ื้นมองอาจ
ไม่ตรงกบัที่เจา้ตวัมองตนเอง  

2. องคป์ระกอบที่ท าใหอ้ัตมโนทัศนม์ีการเปลี่ยนแปลง อัตมโนทัศนเ์ป็นสิ่งที่ปฏิรูปมา
จากประสบการณ ์และสิ่งแวดลอ้ม เมื่อประสบการณแ์ละสิ่งแวดลอ้มเปลี่ยนแปลงได ้อตัมโนทศัน์
จึงเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได ้และองคป์ระกอบที่ท าใหอ้ตัมโนทศันเ์ปลี่ยนแปลงไป ไดแ้ก่ 



  35 

2.1 สงัคมที่อยู่อาศัย การเป็นที่ยอมรบัหรือไม่ยอมรบัจากสงัคมที่ตนอาศัยอยู่มี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงอตัมโนทศันข์องบคุคล ทัง้ในทางที่ดีขึน้หรือเลวลง 

2.2 ผูใ้กลช้ิดและมีอิทธิพลเหนือพัฒนาการของบุคคลนั้น เช่น บิดา มารดา ครู  
ญาติ หรือเพื่อนสนิท ความไวว้างใจ ความเชื่อถือ ทศันคติที่คนเหล่านีม้ีต่อบุคคลนัน้ มีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงอตัมโนทศันข์องบคุคลผูน้ัน้ 

2.3 ปณิธานของบุคคลเอง เมื่อบุคคลตัง้ปณิธานว่าอยากจะเห็นตนเองเป็นอย่าง
ใดอย่างหนึ่ง และพยายามเปลี่ยนตัวเองตามนั้น ก็จะท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอัตมโนทัศนไ์ป
ตามปณิธานที่ตนตัง้ไว ้เป็นตน้ 

3. ความตระหนกัในตนเอง หรือ การรูส้ติในตนเอง คือความตระหนกัในตนเอง เป็นภาวะ
ซึ่งบุคคลรูส้ึกตัวหรือรูส้ติในความเป็นตัวเอง และสิ่งแวดลอ้มรอบตัวขณะนัน้ เป็นความรูส้ติของ
บุคคลครอบครวัถึงความคิด ความรูส้ึกและการกระท าของตนในขณะนัน้ รวมไปถึงความรูส้ติของ
บคุคลในแง่ที่ว่าตนเป็นใครและตนรูส้กึอย่างไรในขณะนัน้ 

Rindskopf (2010; อา้งถึงใน,จุฑาทิพย ์ชัยกิตติภรณ์, 2563, กันยายน - ธันวาคม) ได้
ศึกษาอัตมโนทัศน์ในการท างาน สรา้งและพัฒนามาตรวัดอัตมโนทัศน์เก่ียวกับตนเองในการ
ท างาน โดยวิเคราะหห์าองคป์ระกอบของการรบัรูต้นเองต่อปัจจยัการท างาน พบว่าอตัมโนทัศนใ์น
การท างานประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ดา้นความสมัพันธ์กับหัวหนา้งาน คือการรบัรูแ้ละมองตนเองต่อสมัพันธภาพ
ระหว่างตนเองกบัหวัหนา้งานในดา้นการใหค้ าปรกึษา ความช่วยเหลือ ความใกลช้ิดสนิทสนม และ
ความไวว้างใจ รวมถึงการแสดงออก 

2. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน คือการรบัรูแ้ละมองตนเองต่อสมัพนัธภาพ
ระหว่างตนเองกับเพื่อนร่วมงานในดา้นการใหค้ าปรึกษา ความช่วยเหลือ ความใกลช้ิดสนิทสนม 
และความไวว้างใจ รวมถึงการแสดงออก 

3. ด้านสมรรถภาพในการท างาน คือการรับรู ้ตนเองต่อสมรรถภาพหรือ
ความสามารถในการท างานของบุคคที่ประกอบด้วยความรู้  ความถนัด ความช านาญ และ
ความคิด เมื่อบคุคลรบัรูว้่าตนเองมีความสามารถในการท างานไดส้  าเรจ็ ย่อมจะผลกัดนัใหบ้คุคลมี
ความพรอ้มที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ 

4. ดา้นการควบคมุงาน คือการควบคมุงานหรือความสามารถในการจัดการงาน
ได้ด้วยตนเอง เป็นลักษณะของบุคคลที่เชื่อว่าเขาสามารถควบคุมเหตุการณ์ที่ เกิดขึน้ หรือ
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บริหารงานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างอิสระ สามารถตดัสินใจแกไ้ขปัญหาที่เกิดจากการท างานได้
ดว้ยตนเอง 

5. ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน การที่บุคคลมีความรูส้ึกผูกพันกับงาน และรูส้ึกว่า
งานเป็นส่วนส าคัญของชีวิต และการไดม้ีส่วนร่วมในงานของตนอย่างเต็มที่ จะท าใหเ้กิดความ
ภมูิใจ ในงานที่ไดร้บัมอบหมาย และปรารถนาที่จะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ 

6. ด้านความท้าทายในงาน คือความเชื่อของบุคคลว่าการเปลี่ยนแปลงเป็น
เหตกุารณท์ี่เกิดขึน้เป็นปกติประจ าวนั และมีผลต่อความเจรญิกา้วหนา้ความมั่นคงในงาน 

จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นพิจารณาและสรุปได้ว่า แนวคิดเก่ียวกับการรับรู ้ จะ
เก่ียวข้องกับบุคคลและความแตกต่างของบุคคล ซึ่งการรับรู ้แตกต่างกันตามประสบการณ์ 
สภาพแวดลอ้มหรือปัจจัยภายนอกที่เป็นสิ่งเรา้ ค่านิยม เจตคติ ความรูส้ึก ความคิด และความ
ตอ้งการในชีวิต ซึ่งเป็นผลใหก้ารแสดงออกของบุคคลต่างกนัออกไป  หทยัวรรณ ฉมงัลาภ (2556)  
ไดส้รุปความหมายของการรบัรูไ้วด้ว้ยว่า การรบัรู ้เป็นกระบวนการที่แต่ละบุคคลจดัระเบียบขอ้มลู
จากการรบัรูถ้ึงสิ่งเรา้ต่าง ๆ รอบขา้ง ดว้ยกระบวนการของประสาทสมัผัสทัง้ 5 ของแต่ละบุคคล 
รวมถึงประสบการณห์รือความรูเ้ดิม ช่วยในการตีความหมายใหเ้ขา้กบัสิ่งแวดลอ้มและเหตุการณ์
ตามช่วงเวลานัน้ๆ  

 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเส่ียง 

จากสถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 นัน้ท าใหห้ลายองคก์ร หลากหลาย
ธุรกิจประสบปัญหาและไดร้ับผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อม ดังนั้น (ขัตติยา ดว้งส าราญ, 
2564, มกราคม – เมษายน) การบริหารความเสี่ยงในองคก์ร เป็นวิธีการบริหารจดัการและควบคมุ
กระบวนการด าเนินงานต่าง ๆ โดยลดมูลเหตุและโอกาสที่องคก์รจะเกิดความเสี่ยง เพื่อใหร้ะดบั
ของความเสี่ยงและขนาดของความเสี่ยงที่เกิดขึน้ในอนาคตอยู่ในระดบัที่องคก์รยอมรบัได ้ประเมิน
ได ้และควบคุมได ้ทัง้นีเ้พื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุวัตถุประสงคไ์ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
ผูว้ิจัยจึงเรียบเรียงแนวคิดเก่ียวกับความเสี่ยงประกอบการวิจัยตามกรอบแนวคิดดา้นปัจจัยการ
รบัรูค้วามเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 ดงัต่อไปนี ้

ความหมายความเส่ียง 
ดา้นการบริหารความเสี่ยงมีแนวคิดจากองค์กรและนักวิชาการไดใ้ห้ความหมายของ

ความเสี่ยงไว ้ดงันี ้
หทยัวรรณ ฉมงัลาภ (2556) นิยามความหมายความเสี่ยงว่า ความเสี่ยง คือโอกาสที่จะ

เกิดความผิดพลาด ความเสียหาย ท าใหเ้ราไม่บรรลวุตัถปุระสงคท์ี่ก าลงัท า 
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พรพรรณ งามโรจน ์(2560) ไดส้รุปความหมายว่า ความเสี่ยงคือโอกาสหรือเหตุการณ์ 
ใด ๆ ที่อาจจะเกิดขึน้โดยมีความไม่แน่นอนว่าจะเกิดขึน้เมื่อใด ซึ่งหากเกิดขึน้แลว้จะมีผลกระทบใน
เชิงลบหรือลดโอกาสที่จะบรรลเุปา้หมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รที่ไดต้ัง้ไว ้  

ตลาดหลักทรพัยแ์ห่งประเทศไทย (2557) นิยามความหมายว่า ความเสี่ยง หมายถึง 
โอกาสหรือเหตกุารณท์ี่มีความไม่แน่นอน หรือสิ่งที่ท าใหแ้ผนงานหรือการด าเนินการอยู่ ณ ปัจจบุนั
ไม่บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว ้โดยก่อใหเ้กิดผลกระทบหรือความเสียหายต่อ
องคก์รในที่สดุ ทัง้ในแง่ของผลกระทบที่เป็นตวัเงินไดห้รือผลกระทบที่มีต่อภาพลกัษณแ์ละชื่อเสียง
องคก์ร 

มหาวิทยาลยัมหิดล (2554) นิยามความหมายว่า ความเสี่ยง คือการวดัความสามารถ ที่
จะด าเนินการให้วัตถุประสงค์ของงานประสบความส าเร็จ ภายใต้การตัดสินใจ งบประมาณ 
ก าหนดเวลา และข้อจ ากัดด้านเทคนิคที่เผชิญอยู่ เพื่อให้ปัญหาของโครงการลดน้อยลง และ
สามารถด าเนินการให้ประสบความส าเร็จ ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

วิทยา อินทรส์อน (2539) ใหค้วามหมายว่า ความเสี่ยง คือโอกาส เหตกุารณท์ี่มีความไม่
แน่นอนที่จะเกิดความผิดพลาดความเสียหาย การรั่วไหล ความสูญเปล่าหรือเหตุการณท์ี่ไม่พึง
ประสงค์ หรือการกระท าใด ๆ ที่อาจเกิดขึน้ภายใต้สถานการณ์ที่ไม่แน่นอน ซึ่งอาจเกิดขึ ้นใน
อนาคตและมีผลกระทบต่อภาพลักษณ์องคก์รและชื่อเสียงองค์กรหรือท าใหก้ารด าเนินงานไม่
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร ทั้งในด้านยุทธศาสตร ์การ
ปฏิบติังาน การเงินและการบรหิาร 

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า ความเสี่ยง หมายถึง โอกาสหรือเหตุการณ์ใด ๆ ที่
อาจจะเกิดขึน้ภายใตค้วามไม่แน่นอนซึ่งอาจส่งผลกระทบเชิงลบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการบรหิารงานองคก์ร 

การบริหารความเส่ียงองคก์ร 
การบริหารความเสี่ยงองคก์ร คือกระบวนการที่ปฏิบติัโดยคณะกรรมการ ผูบ้ริหารและ

บุคลากรทุกคนในองคก์ร เพื่อช่วยในการก าหนดกลยุทธ์และด าเนินงาน โดยกระบวนการบริหาร
ความเสี่ยงได้รับการออกแบบเพื่อให้สามารถบ่งชีเ้หตุการณ์ที่อาจเกิดขึน้และมีผลกระทบต่อ
องคก์ร และสามารถจดัการความเสี่ยงใหอ้ยู่ในระดบัที่องคก์รยอมรบั เพื่อใหไ้ดร้บัความมั่นใจอย่าง
สมเหตุสมผล ในการบรรลุวัตถุประสงคท์ี่องคก์รก าหนดไว ้ (ตลาดหลักทรพัยแ์ห่งประเทศไทย, 
2557)  
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แนวคิดเรื่องการบริหารความเสี่ยงไดน้ ามาใชใ้นการบริหารงานขององคก์รเพื่อใช้เป็น
เครื่องมือการบริหารงานที่จะช่วยใหผู้บ้ริหารเกิดความมั่นใจอย่างสมเหตสุมผลว่าการด าเนินงาน
จะบรรลุวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายตามที่ก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและคุม้ค่า 
โดยลดโอกาสที่จะเกิดความเสี่ยงหรือความไม่แน่นอนที่จะสง่ผลกระทบหรือก่อใหค้วามเสียหายใน
ดา้นต่าง ๆ ต่อองคก์ร (องคก์ารบรหิารสว่นต าบลทุ่งก่อ, 2562) ดงัองคป์ระกอบต่อไปนี ้

องคป์ระกอบการบริหารความเส่ียง 
กรอบการบริหารความเสี่ยงขององคก์รที่ไดร้บัการยอมรบัว่าเป็นแนวทางในการส่งเสริม

การบริหารความเสี่ยงและเป็นหลักปฏิบัติที่เป็นสากล คือกรอบการบริหารความเสี่ยงส าหรบั
องค์กรของคณะกรรมการ  COSO (The Committee of Sponsoring Organization of the 
Treadway Commission) 

 

 
 

ภาพประกอบ 5 8 องคป์ระกอบการบริหารความเสี่ยง 

ที่มา: องคก์รบรหิารสว่นต าบลทุ่งก่อ (2562) 
 

จากภาพประกอบ 5 การบรหิารความเสี่ยงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 8 ประการ ดงันี ้
1. สภาพแวดล้อมภายในองค์กร คือพืน้ฐานที่ส  าคัญส าหรับกรอบการบริหาร

ความเสี่ยง  
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2. การก าหนดวัตถุประสงค์ คือการก าหนดวัตถุประสงค์ทางธุรกิจที่ชัดเจน มี
ความสอดคลอ้งกบัเปา้หมายเชิงกลยุทธแ์ละความเสี่ยงที่องคก์รยอมรบัได ้ 

3. การบ่งชีเ้หตกุารณ ์ 
4. การประเมินความเสี่ยง คือขัน้ตอนเนน้การประเมินโอกาสและผลกระทบของ

เหตกุารณท์ี่อาจเกิดขึน้ต่อวตัถปุระสงค ์การประเมินความเสี่ยงประกอบดว้ย 2 มิติดงันี ้1) โอกาสที่
อาจเกิดขึน้ คือเหตุการณ์มีโอกาสเกิดขึน้มากน้อยเพียงใด และ 2) ผลกระทบ กล่าวคือหากมี
เหตกุารณเ์กิดขึน้องคก์รจะไดร้บัผลกระทบมากนอ้ยเพียงใด 

5. การตอบสนองความเสี่ยง คือเมื่อความเสี่ยงได้รับการบ่งชี ้และประเมิน
ความส าคัญแลว้ ผูบ้ริหารตอ้งประเมินวิธีการจดัการความเสี่ยงที่สามารถน าไปปฏิบติัไดแ้ละผล
ของการจัดการเหล่านั้นการพิจารณาทางเลือกในการด าเนินการจะต้องค านึงถึงความเสี่ยงที่
ยอมรบัได ้และตน้ทนุที่เกิดขึน้เปรียบเทียบกบัผลประโยชนท์ี่จะไดร้บัเพื่อใหก้ารบรหิารความเสี่ยงมี
ประสิทธิผล หลกัการตอบสนองความเสี่ยงมี 4 ประการดงันี ้1) การหลีกเลี่ยง 2) การรว่มจดัการ 3) 
การลดโอกาสที่อาจเกิดขึน้หรือผลกระทบ และ 4) การยอมรบัโดยไม่ตอ้งมีการด าเนินการเพิ่มเติม
เพื่อลดโอกาสหรือผลกระทบที่อาจเกิดขึน้อีก 

6. กิจกรรมการควบคมุ คือนโยบายและกระบวนการปฏิบติังานเพื่อใหม้ั่นใจไดว้่า
มีการจดัการความเสี่ยง 

7. สารสนเทศและการสื่อสาร หมายถึง สารสนเทสที่องคก์รในการบ่งชีป้ระเมิน
และจัดการความเสี่ยง ขอ้มูลสารสนเทศที่เก่ียวขอ้งกับองคก์รทั้งจากแหล่งภายนอกและภายใน
ควรตอ้งไดร้บัการบนัทกึและสื่อสารอย่างเหมาะสมทัง้ในดา้นรูปแบบและเวลา เพื่อช่วยใหบ้คุลากร
ที่เก่ียวขอ้งสามารถตอบสนองต่อเหตกุารณไ์ดอ้ย่างรวดเรว็และมีประสิทธิภาพ 

8. การติดตามผล คือการติดตามการบริหารความเสี่ยงซึ่งสามารถท าได้ 2 
ลกัษณะคือ การติดตามอย่างต่อเนื่องและการติดตามเป็นรายครัง้   

แนวคิดการจ าแนกประเภทของความเส่ียง 
ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย (2557) อธิบายว่าปัจจยัความเสี่ยงควรตอ้งพิจารณา

ทุกดา้นที่อาจเกิดขึน้ เช่น ความเสี่ยงดา้นกลยุทธ ์การเงิน บุคลากร การปฏิบติังาน กฎหมาย ภาษี
อากร ระบบงาน สิ่งแวดลอ้ม ซึ่งความสมัพันธ์ระหว่างเหตุการณท์ี่อาจเกิดขึน้ อาจมีแหล่งความ
เสี่ยงจาก 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร คือองคป์ระกอบต่าง ๆ ที่อยู่ภายนอกองคก์รซึ่ง
มีอิทธิพลต่อวัตถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ร เช่น วฒันธรรม การเมือง กฎหมาย ขอ้บงัคับ 
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การเงิน เทคโนโลยี เศรษฐกิจ สภาพแวดลอ้มในการแข่งขนัทัง้ภายในประเทศและต่างประเทศ  ตวั
ขบัเคลื่อนหลกัและแนวโนม้ที่สง่ผลกระทบต่อวัตถุประสงคข์ององคก์ร การยอมรบัและคณุค่าของผู้
มีสว่นไดเ้สียภายนอกองคก์ร เป็นตน้ 

2. สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร คือสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่ภายในองคก์รและมีอิทธิพลต่อ
เป้าหมายขององคก์ร เช่น ขีดความสามารถขององคก์รในแง่ของทรพัยากรและความรู ้ อาทิเช่น 
เงินทุน เวลา บุคลากร กระบวนการ ระบบและเทคโนโลยี หรือระบบสารสนเทศ การจัดส่งขอ้มลู 
และกระบวนการตัดสินใจทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  ผู้มีส่วนได้เสียภายในองค์กร 
นโยบาย วัตถุประสงคแ์ละกลยุทธ์องคก์ร การรบัรู ้คุณค่าและวัฒนธรรมองคก์ร มาตรฐานและ
แบบจ าลองที่พัฒนาโดยองค์กร หรือโครงสรา้ง เช่น ระบบการจัดการบทบาทหน้าที่และความ
รบัผิดชอบ เป็นตน้ 

พรพรรณ งามโรจน ์(2560, อา้งถึงใน, ธร สุนทรายุทธ. 2550) กล่าวว่า ความเสี่ยงมี
หลายประเภทขึน้อยู่กับสภาพองคก์รนั้นว่ามีวัตถุประสงคห์รือเป้าหมายใด มีปัจจัยใดบา้งที่จะ
กระทบกบัองคก์ร การจ าแนกความเสี่ยงแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงันี ้

1. ความเสี่ยงโดยทั่วไป เป็นการมองความเสี่ยงโดยภาพรวมขององคก์รนัน้ๆ อาจมองลึก
ลงไปต่อว่าจะมีความเสี่ยงต่อดา้นใดบา้งดงันี ้

1.1 ความเสี่ยงที่เกิดจากขนาดขององค์กร กล่าวคือขนาดขององค์กรจะเป็น
ตวัชีว้ดัของโอกาสที่จะเกิดความเสี่ยง เช่น โรงเรียนที่มีขนาดใหญ่นักเรียนจ านวนมาก ระบบการ
บริหารการจดัการย่อมยุ่งยากมากยิ่งขึน้ดว้ยและการจัดสรรงบประมาณ บุคลากรและการจดัการ
ย่อมเปลี่ยนไปตามขนาด 

1.2 ความเสี่ยงที่ เกิดจากความสลับซับซ้อน ความสลับซับซ้อนละเอียดอ่อน
ยุ่งยากย่อมมีโอกาสเกิดความเสี่ยงไดม้ากกว่า  

1.3 ความเสี่ยงที่เกิดจากคณุภาพของระบบควบคุมภายในองคก์รที่มีการบริหาร
จดัการแบบธรรมาภิบาล ซึ่งจะตอ้งปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัของภาครฐั กล่าวคือจะตอ้งจดัให้
มีระบบการตรวจสอบภายในโดยมีคณะกรรมการผูต้รวจสอบและอ่ืน ๆ 

1.4 ความเสี่ยงที่เกิดจากอัตราการเจริญเติบโตขององคก์ร กล่าวคืออัตราการ
เจริญเติบโตอย่างรวดเร็วบางองคก์รเป็นแบบกา้วกระโดดย่อมน ามาซึ่งการบริหารจัดการอาจจะ
ต้องเร่งรีบท างานแข่งกับเวลา ระบบที่มีอยู่อาจจะต้องปรับปรุงให้ทัน ต้องรีบท ารีบตัดสินใจ 
บางครัง้น ามาซึ่งความผิดพลาดได ้
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1.5 ความเสี่ยงที่เกิดจากความสามารถของฝ่ายบริหาร ความส าเร็จของการ
ด าเนินงานขององคก์รจะสมัฤทธิ์ผลไดน้ัน้อาจจะขึน้อยู่กบัฝีมือของผูบ้รหิารเป็นส าคญั 

1.6 ความเสี่ยงที่เกิดจากการทจุรติทางการบริหาร 
1.7 ความเสี่ยงที่เกิดจากสภาพแวดลอ้ม การเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อม 

การควบคมุภายในเปลี่ยนไปหรือเปลี่ยนแปลงไป ย่อมสง่ผลกระทบใหเ้กิดความเสี่ยงต่อองคก์รได ้
1.8 ความเสี่ยงที่เกิดจากบุคลากรขาดคุณภาพ กล่าวคือความส าเร็จของงาน

ขึน้อยู่กับบุคคลหากบุคลากรในหน่วยงานมีคุณภาพ งานต่าง ๆ ก็สมัฤทธิ์ผลในทางตรงขา้มหาก
บุคลากรขาดความรูค้วามสามารถ ขาดความรบัผิดชอบ ขาดจรรยาบรรณแลว้นับว่าเป็นความ
เสี่ยงอย่างรา้ยแรงขององคก์ร 

1.9 ความเสี่ยงที่ เกิดจากผลการด าเนินงานไม่ดี คือผู้บริหารที่ละเลยไม่ให้
ความส าคัญต่อการพิจารณาผลการด าเนินงานที่ไม่น่าพอใจหรือปล่อยให้การด าเนินงานของ
บคุลากรที่ไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีการด าเนินการหรือมีก็ไม่มีประสิทธิภาพ 

1.10 ความเสี่ยงที่เกิดจากภาครฐั กล่าวคือองคก์รอาจถูกอิทธิพลจากภายนอกที่
เกิดจากการด าเนินงานของรฐับาล ซึ่งสง่ผลกระทบทัง้ทางตรงและทางออ้มต่อภารกิจขององคก์ร 

2. ความเสี่ยงโดยเฉพาะพืน้ที่ คือการพิจารณาลกัษณะความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึน้ในแต่
ละพืน้ที่ซึ่งขึน้อยู่กบัประเภทขององคก์ร ลกัษณะโครงสรา้งการจดัองคก์ร มีลกัษณะความเสี่ยงที่
ส  าคญัในพืน้ที่ดงันี ้

2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในบรรดาทรัพยากรทั้งหลายถือว่าทรพัยากร
มนษุยม์ีความส าคญัสงูสดุและถือว่าเสี่ยงมากท่ีสดุ 

2.2 การบริหารการเงิน คือการด าเนินกิจกรรมทั้งหลายต้องอาศัยปัจจัยทาง
การเงินเป็นหลกั ความเสี่ยงของพืน้ที่การเงินการบญัชีอาจเกิดขึน้ไดห้ลากหลาย เช่น ความเสี่ยง
เรื่องความปลอดภยัของเงินสดและทรพัยส์ิน การทจุรติรายงานการเงินการคลงั งบประมาณการใช้
จ่ายเงินกบัผลที่ไดร้บั เป็นตน้ 

2.3 การบรหิารทรพัยส์ิน เก่ียวขอ้งกบัการจดัซือ้จดัหา และการบรหิารคงคลงั โดย
มีประเด็นความเสี่ยง ไดแ้ก่ ความเสี่ยงเรื่องคณุภาพ ความเสี่ยงเรื่องคณุลกัษณะ ความเสี่ยงเรื่อง
การก าหนดราคา และความเสี่ยงดา้นการทจุรติ 

2.4 การบรหิารนวตักรรมและเทคโนโลยีเพื่อการจดัการและการบรหิาร 
จากการจ าแนกประเภทความเสี่ยงข้างต้นสรุปได้ว่า ประเภทความเสี่ยงสามารถ

พิจารณาได้จากปัจจัยหลักสองปัจจัยคือปัจจัยจากสภาพแวดล้อมภายนอกและปัจจัย
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สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ซึ่งการจ าแนกประเภทของความเสี่ยงนัน้มีเงื่อนไขอยู่ที่ขนาดองคก์ร 
นโยบาย เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผู้บริหาร และพนักงานภายในองค์กรเป็นส่วนประกอบซึ่งมี
ความสมัพนัธร์ะหว่างเหตกุารณท์ี่อาจจะเกิดขึน้ ทัง้นีผู้ว้ิจยัจึงไดส้รุปตวัอย่างแนวคิดจากการศึกษา
เก่ียวกบัความเสี่ยงตามนิยามและปัจจยัต่าง ๆ ของประเภทความเสี่ยงดงันี ้

ประเภทความเส่ียง 
ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย (2557) อธิบายการระบุเหตุการณห์รือประเด็นความ

เสี่ยงส าคัญที่ไดร้บัความสนใจหรือเป็นประเด็นที่กังวลเพื่อน ามาจัดท าภาพรวมความเสี่ยงของ
องคก์ร จ าแนกประเภทของความเสี่ยงตามแนวคิดดงันี ้

1. ความเสี่ยงดา้นกลยุทธ์ คือความเสี่ยงที่เก่ียวขอ้งกับการก าหนดแผนกลยุทธ์ 
แผนการด าเนินงาน และการน าแผนดังกล่าวไปปฏิบติัอย่างไม่เหมาะสม นอกจากนี ้ความเสี่ยง
ดา้นกลยุทธ์ยังรวมถึงการเปลี่ยนแปลงจากปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในอันส่งผลกระทบต่อ
การก าหนดกลยุทธ ์หรือการด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงคห์ลกั เป้าหมาย และแนวทางการ
ด าเนินงานขององคก์ร 

2. ความเสี่ยงดา้นปฏิบติัการ เป็นความเสี่ยงที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของแต่
ละกระบวนการหรือกิจกรรมภายในองคก์ร  

3. ความเสี่ยงที่ เก่ียวข้องกับการบริหารจัดการทางการเงิน  หรือความเสี่ยงที่
คู่สญัญาไม่สามารถปฏิบติัตามภาระผูกพนัที่ตกลงไวอ้นัสง่ผลกระทบต่อการด ารงอยู่ รวมถึงสง่ผล
ใหเ้กิดความเสียหายต่อองคก์ร 

4. ความเสี่ยงที่เก่ียวขอ้งกับการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคับของหน่วยงาน
ก ากบัดแูล เช่น คณะกรรมการก ากบัหลกัทรพัยแ์ละตลาดหลกัทรพัย ์เป็นตน้ รวมทัง้ความเสี่ยงที่
เก่ียวกับกฎหมายต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับการด าเนินธุรกิจของกลุ่มตลาดหลกัทรพัย ์ซึ่งเมื่อมีความ
เสี่ยงดา้นนีเ้กิดขึน้ จะสง่ผลกระทบต่อชื่อเสียงและภาพลกัษณข์ององคก์รโดยรวม 

แววมยุรา ค าสุข (2557 , มกราคม - มิถุนายน ) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็น
ทรพัยากรที่ส  าคญัที่สุดขององคก์ร ท าใหอ้งคก์รจ าเป็นตอ้งมีการจัดการทรพัยากรมนุษยท์ี่ดีที่สุด
ส าหรบัองคก์ร ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นผูข้บัเคลื่อนกลไกในทางธุรกิจทัง้หมดขององคก์ร การที่องคก์ร
มีทรพัยากรบุคคลที่ดี มีประสิทธิภาพ มีความซื่อสตัยแ์ละจงรกัภกัดีต่อองคก์ร องคก์รก็จะสามารถ
ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ตามพนัธกิจขององคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ท าใหอ้งคก์ร
บรรลผุลส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร มีก าไร เติบโต และมั่นคง  กระบวนการ
ทางธุรกิจอ่ืน ๆ ขององค์กร กระบวนการจัดการความเสี่ยงจะแสดงถึงความต้องการในการ
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ติดต่อสื่อสารและการปรึกษาแนะน ากับผูม้ีส่วนไดส้่วนเสียทั้งภายในและภายนอกองคก์ร การ
รายงานผลการด าเนินการ และการทบทวนกระบวนการจดัการความเสี่ยงขององคก์รอย่างต่อเนื่อง
สม ่าเสมอ  ดงันัน้จึงจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัในการบรหิารความเสี่ยงในแต่ละดา้นดงันี ้

1. สิ่งแวดลอ้มดา้นกฎหมาย ไดแ้ก่ ความเท่าเทียมกนัในการจา้งงาน ค่าจา้งและ
ชั่วโมงการท างาน สิทธิประโยชนแ์ละเงินชดเชย กฎหมายแรงงาน กฎหมายดา้นสขุภาพและความ
ปลอดภยั และกฎหมายประกนัสงัคม  

2. การวางแผน ไดแ้ก่ การวิเคราะหง์าน และการวางแผนทรพัยากรมนษุย ์
3. การไดม้า ไดแ้ก่ การสรรหา คดัเลือก และการปฐมนิเทศ 
4. การดูแลรักษา ได้แก่ การประเมินผลงาน การจัดวางคน การฝึกอบรมและ

พฒันาระเบียบวินยั การบรหิารค่าตอบแทนและสวสัดิการ การช่วยเหลือหรือใหค้ าปรกึษา และการ
ดแูลสขุภาพและความปลอดภยั 

5. การออกจากงาน เช่น การใหค้ าปรกึษาก่อนเกษียณ การสมัภาษณเ์พื่อใหอ้อก 
และการใหอ้อกจากงาน 

ขัตติยา ดว้งส าราญ (2564, มกราคม – เมษายน) อธิบายว่าการบริหารความเสี่ยงใน
องคก์รเป็นวิธีการบริหารจัดการ และควบคุมกระบวนการด าเนินงานต่าง ๆ โดยลดมูลเหตุและ
โอกาสที่องคก์รจะเกิดความเสี่ยง เพื่อใหร้ะดบัของความเสี่ยงและขนาดของความเสี่ยงที่เกิดขึน้ใน
อนาคตอยู่ในระดบัที่องคก์รยอมรบัได ้ประเมินได ้ควบคมุได ้แบ่งไดเ้ป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 1) ความ
เสี่ยงดา้นกลยทุธ ์2) ความเสี่ยงดา้นปฏิบติัการ 3) ความเสี่ยงดา้นการเงินและการรายงาน  และ 4) 
ความเสี่ยงดา้นกฎหมาย กฎเกณฑต่์าง ๆ 

สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ (2551) ไดจ้ าแนกความเสี่ยงออกเป็น 4 
ลกัษณะ คือ 1) ความเสี่ยงดา้นกลยทุธ ์คือความเสี่ยงที่เก่ียวขอ้งในระดบัยทุธศาสตร ์เช่น การเมือง 
เศรษฐกิจ กฎหมาย ภาพลกัษณ ์ผูน้  า ชื่อเสียง เป็นตน้ 2) ความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน คือความ
เสี่ยงที่เก่ียวขอ้งในระดบัปฏิบติัการ เช่น กระบวนการเทคโนโลยี และคนในองคก์ร เป็นตน้ 3) ความ
เสี่ยงดา้นการเงิน การผนัผวนทางการเงิน อตัราดอกเบีย้ และการรายงานทางการเงิน เป็นตน้ และ 
4) ความเสี่ยงดา้นความปลอดภยั เช่น การสญูเสียชีวิตและทรพัยส์ินจากภยัธรรมชาติ และการก่อ
การรา้ย เป็นตน้ 

Roth (2007) ได้แบ่งความเสี่ยงออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 1) ความเสี่ยงทางด้าน
สินทรพัย ์ครอบคลุมไปถึงความเสี่ยงทางด้านเครดิตการลงทุน การโกง การขโมย การกระท า
ในทางที่ผิด การใช้สติปัญญาในการลงทุน และความละเอียดอ่อนของข้อมูล 2) ความเสี่ยง
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ทางดา้นการด าเนินงาน 3)ความเสี่ยงทางดา้นเทคโนโลยีและขอ้มลูข่าวสาร 4) ความเสี่ยงทางดา้น
การควบคมุและกฎระเบียบ และ 5) ความเสี่ยงทางดา้นกลยทุธ ์การประสานงานและการสื่อสาร 

พรพรรณ งามโรจน์ (2560) ได้ท าการวิจัยศึกษาความเสี่ยงในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยจากองค์
ความรูใ้นเรื่องของความเสี่ยงโดยพบว่ามีความเสี่ยงที่เก่ียวขอ้งทางดา้นการศึกษา 9 ดา้น คือ 1) 
ความเสี่ยงดา้นการเงิน 2) ความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน 3) ความเสี่ยงดา้นกลยุทธ์/ยุทธศาสตร  ์
4) ความเสี่ยงดา้นกฎระเบียบขอ้บงัคับ 5) ความเสี่ยงดา้นเทคโนโลยี/การสื่อสาร 6) ความเสี่ยง
ดา้นทรพัยากรมนุษย ์7) ความเสี่ยงดา้นการทุจริต 8) ความเสี่ยงดา้นความมั่นคง และ 9) ความ
เสี่ยงทางดา้นสิ่งแวดลอ้ม 

ศิรพิร บญุวรกิจ (2559, อา้งถึงใน, พรสรญั รุง่เจรญิกิจกลุ, 2542) ไดแ้บ่งความเสี่ยงทาง
ธุรกิจขององคก์รออกเป็น 5 กลุ่มดังนี ้1) ความเสี่ยงดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ คือความเสี่ยงต่อ
การลม้เหลวที่จะไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่องคก์รวางไว้ เช่น การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ การ
ควบคมุตน้ทุนไม่ได ้2) ความเสี่ยงดา้นการเงิน คือความเสี่ยงต่อการควบคมุทางการเงิน เช่น เกิด
การทจุรติที่ซบัซอ้น ระบบการควบคมุทางการเงินลม้เหลวและบกพรอ่งดา้นการบรหิารสภาพคล่อง 
3) ความเสี่ยงด้านการปฏิบัติการ คือความเสี่ยงที่ เกิดจากความผิ ดพลาดหรือละเว้นของ
ผูป้ฏิบติังาน เช่น การประมาทเลินเล่อ การก่อวินาศกรรม 4) ความเสี่ยงดา้นการคา้ คือความเสี่ยง
ต่อการหยุดชะงกัของธุรกิจ เช่น สญูเสียผูบ้ริหารคนส าคญั ธุรกิจของคู่คา้ลม้เหลวขดัต่อขอ้บงัคับ
ของกฎหมาย และ 5) ความเสี่ยงดา้นเทคนิค คือความเสี่ยงต่อการเสียหายของทรพัยสิน เช่น เกิด
ไฟไหม ้ระเบิด ภยัธรรมชาติ หรืออปุกรณข์ดัขอ้ง 

องคก์รบรหิารสว่นต าบลทุ่งก่อ (2562) ไดส้รุปประเภทของความเสี่ยงไวด้งันี ้ 
1. ความเสี่ยงดา้นกลยุทธ ์คือเหตกุารณท์างลบที่เก่ียวขอ้งกับกลยุทธข์ององคก์ร 

เช่น เป็นความเสี่ยงที่เกิดจากการก าหนดแผนกลยุทธ์หรือแผนด าเนินงานที่ไม่เหมาะสม ไม่
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มที่เก่ียวขอ้ง และการน าไปปฏิบติัไม่เหมาะสมหรือการวางแผนกลยุทธ์
แลว้ไม่สามารถน าไปปฏิบติัจรงิได ้ 

2. ความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน คือเหตกุารณท์างลบที่เกิดจากความผิดพลาด
ของบุคลากร กระบวนการปฏิบติังานหรือระบบงานต่าง ๆ ซึ่งส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของ
องคก์ร รวมไปถึงเหตกุารณท์างลบที่เกิดจากปัจจยัภายนอกองคก์รดว้ย เช่น ภยัธรรมชาติ หรือเหตุ
จลาจลทางการเมือง  
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3. ความเสี่ยงดา้นการรายงาน คือความผิดพลาดของรายงานประเภทต่าง ๆ ที่ใช้
ในองคก์ร เช่น งบการเงิน รายงานยอดขาย รายงานตน้ทุนการผลิต เป็นตน้ กล่าวคือความเสี่ยง
ดา้นการรายงานอาจจะอยู่ในรูปของขอ้มลูไม่ถูกตอ้ง ไม่น่าเชื่อถือ ไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของผูใ้ชข้อ้มลู รวมไปถึงการรายงานไม่ทนัเวลาดว้ย  

4. ความเสี่ยงดา้นการปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ หรือขอ้ก าหนดที่เก่ียวขอ้ง คือการ
ด าเนินงานของธุรกิจไม่เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคับต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งอาจจะเป็นทัง้
ขอ้ก าหนดจากภายนอกองคก์ร เช่น กฎหมายต่าง ๆ หรือขอ้ก าหนดภายในองคก์ร เช่น นโยบาย 
แนวทางการปฏิบติังาน หรือคู่มือการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

วิทยา อินทรส์อน (2539) อธิบายว่าการบริหารความเสี่ยงองคก์รนัน้ สามารถสะทอ้นให้
เห็นถึงนโยบายการบรหิารจดัการ และการก ากบัดแูลกิจการของแต่ละองคก์ร ซึ่งประเภทของความ
เสี่ยงแบ่งออกได ้4 ลกัษณะ ดงันี ้

1. ความเสี่ยงทางดา้นกลยุทธ์ คือความเสี่ยงที่เกิดจากการก าหนดแผนกลยุทธ์ 
แผนด าเนินงานและน าไปปฏิบัติไม่ เหมาะสม หรือไม่สอดคล้องกับปัจจัยภายใน และ
สภาพแวดลอ้มภายนอก อนัส่งผลกระทบต่อการบรรลวุิสยัทัศน ์พนัธะกิจ หรือสถานะขององคก์ร 
โดยแหลง่ที่มาของความเสี่ยงดา้นกลยทุธ ์สามารถจ าแนกได ้2 ประเภท คือ 

1.1 ปัจจัยความเสี่ยงภายนอก ไดแ้ก่ ภาวการณ์การแข่งขัน การเปลี่ยนแปลง
นโยบาย กระแสสงัคม การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ปัจจัยทางเศรษฐกิจ และปัจจัยทางการ
เมือง 

1.2 ปัจจยัความเสี่ยงภายใน ไดแ้ก่ ปัจจยัภายในที่องคก์รสามารถควบคมุได ้ แต่
สามารถส่งผลกระทบหรือเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินการตามแผนกลยุทธเ์พื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ไดแ้ก่ โครงสรา้งองคก์ร กระบวนการ และวิธีปฏิบติังาน ความเพียงพอของขอ้มลู และเทคโนโลยี 
ส  าหรบัการใหบ้รกิาร เป็นตน้ 

2. ความเสี่ยงทางด้านการเงิน คือความเสี่ยงที่ เกิดจากการที่การ เบิกจ่าย
งบประมาณไม่เป็นไปตามแผน งบประมาณถูกตัด งบประมาณที่ ได้รับไม่สอดคล้องกับ
สถานการณข์องภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไปท าใหก้ารจดัสรรไม่พอเพียง 

3. ความเสี่ยงทางดา้นการปฏิบติังานหรือความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน คือความ
เสี่ยงที่จะเกิดความเสียหายอันเนื่องมาจากขาดการควบคมุที่ดี โดยอาจเก่ียวขอ้งกับกระบวนการ
ปฏิบติังานภายในคน ระบบ หรือเหตกุารณภ์ายนอก 
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4. ความเสี่ยงทางดา้นกฎหมายและขอ้ก าหนดผูกพนัองคก์ร หมายถึง ความเสี่ยง
ที่เกิดจากการไม่สามารถปฏิบติัตามกฎระเบียบ หรือกฎหมายที่เก่ียวขอ้งได ้หรือกฎระเบียบ หรือ
กฎหมายท่ีมีอยู่ไม่เหมาะสม หรือเป็นอปุสรรคต่อการปฏิบติังาน  

หทัยวรรณ ฉมังลาภ (2556) ได้สรุปประเภทหรือลักษณะความเสี่ยง เพื่อใช้ในการ
ด าเนินการศึกษาวิจัยเก่ียวกับปัจจัยดา้นการรบัรูค้วามเสี่ยงที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ดงันี ้ 

1. ความเสี่ยงที่ เกิดจากการบกพร่องหน้าที่  คือเป็นความเสี่ยงที่ เกิดขึน้จาก
พนกังานไม่ปฏิบติัตามกฎระเบียบการท างานของบริษัท  

2. ความเสี่ยงที่อาจเกิดกับร่างกายหรือความเสี่ยงดา้นความปลอดภัย คือเป็น
ความเสี่ยงที่เกิดจากลกัษณะทางกายภาพของการท างาน  

3. ความเสี่ยงทางดา้นการเงิน คือความเสี่ยงจากการท างานโดยที่แรงงานของ
พนกังานที่เสียไปกบัการท างานไม่มีความคุม้ค่ากบัเงินที่ไดร้บัมาเป็นค่าตอบแทน  

4. ความเสี่ยงทางดา้นสงัคม คือความเสี่ยงทางดา้นจิตใจเกิดจากการท างานใน
ต าแหน่งที่ต  ่าตอ้ย หรือระดบัปฏิบติัการนัน้ถูกมองว่าดอ้ยค่า จนส่งผลใหเ้กิดความรูส้ึกอบัอายต่อ
สงัคม  

5. ความเสี่ยงดา้นเวลา คือเป็นความเสี่ยงที่เกิดขึน้จากการที่พนกังานใชเ้วลาใน
การท างานจนกลายเป็นความรูส้กึเสียดายเวลา เพราะการท างานไม่ไดผ้ลตามที่คาดหวงั 

ศุภรตัน ์ชัยเศวตกานนท ์(2559, กรกฎาคม - กันยายน) ไดส้รุปองคป์ระกอบการรบัรู ้
ความเสี่ยงที่เป็นที่นิยมมีองคป์ระกอบของการรบัรูค้วามเสี่ยง 6 ดา้นเพื่อศึกษาการรบัรูค้วามเสี่ยง
ของการบรกิารสายการบินตน้ทุนต ่า ไดแ้ก ่1) ความเสี่ยงดา้นการเงิน 2) ความเสี่ยงดา้นการท างาน
ของสินคา้ 3) ความเสี่ยงดา้นกายภาพ 4) ความเสี่ยงดา้นจิวิทยา 5) ความเสี่ยงดา้นสงัคม และ 5) 
ความเสี่ยงดา้นเวลา 

จิรพร สเุมธีประสิทธิ์ (2554) กล่าวว่า แนวโนม้ของสถานการณใ์นระดบัโลกมากมายได้
น าไปสู่สถานการณค์วามเสี่ยงทางสงัคม (Social Risk) โดยเฉพาะการเชื่อมโยงถึงกนัของผูค้นใน
ประเทศต่าง ๆ และการพึ่งพาอาศยักนัมากขึน้ ทัง้ในดา้นของความสมัพนัธท์างการคา้ และห่วงโซ่
อปุทาน กระแสการไหลทางการเงินระหว่างประเทศ การอพยพเคลื่อนยา้ยของแรงงาน การสื่อสาร
และเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าใหก้ าแพงของการเก่ียวขอ้งกันไรพ้รมแดน เกิดการพึ่งพาอาศัยกัน
เป็นบ่อเกิดของความเสี่ยงทางสงัคมที่เพิ่มขึน้ในสงัคม และท าใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มรูปแบบใหม่ 
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ซึ่งไม่อาจใชก้ลยุทธ์ทางธุรกิจแบบดัง้เดิมในการบริหารจัดการได ้ในการที่จะเกิดความเสี่ยงทาง
สงัคม (Social Risk) กบัองคก์รจะประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. ประเด็นทางสงัคมและสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ การเปลี่ยนแปลงของภูมิอากาศ 
โลกท่ีมีแนวโนม้รอ้นขึน้ หรือการแพรร่ะบาดของโรค หรือการอพยพของคนจากชนบทเขา้สูต่วัเมือง 

2. ความคาดหวงัและความเก่ียวขอ้งของผูม้ีสว่นไดส้ว่นเสียเพิ่มเติม  
3. การรบัรูข้อ้มูลในทางลบเก่ียวกับองคก์ร ผ่านแหล่งข่าว การบอกต่อผ่านสื่อ

สังคมออนไลน ์หรือบุคลากรภายในองคก์รเองออกไปให้ข่าวภายนอกท าใหเ้กิดการสั่งสมและ
ทศันคติในทางลบ 

4. ช่องทางที่น าไปสู่ความเสียหาย ดว้ยการกระจายความเห็นผ่านเครือข่ายทั้ง
เล็กและใหญ่ เช่น การส่งอีเมล ไปจนถึงการใหค้วามเห็นในที่สาธารณะ การบอยคอรต์ หรือการ
ออกมารณรงคต่์อตา้น เป็นตน้ 

ศรุตานนท ์ชอบประดิษฐ์ (2563, พฤษภาคม – สิงหาคม) ไดศ้กึษาวิกฤตโควิด-19 สง่ผล
กระทบต่อการเปลี่ยนแปลงทางสงัคมอย่างไร โดยกล่าวว่าเมื่อปลายปี 2562 จนถึง ณ ปัจจุบัน
สถานการณก์ารแพร่ระบาดไวรสัโควิด-19 ไดก้ระจายไปทั่วโลก โดยอตัราการแพร่ระบาดของไวรสั
โควิด-19 นัน้ส่งผลกระทบทัง้ในระยะสัน้และอาจไปสู่ผลกระทบระยะยาวได ้และพฤติกรรมการใช้
ชีวิตอย่างฉับพลันตามความหมายของ “New Normal” เป็นการเรียนรูว้ิถีชีวิตปกติรูปแบบใหม่
รวมถึงการเวน้ระยะห่างทางสงัคม คือการใชช้ีวิตในพืน้ที่ส่วนรวม มีระยะห่างประมาณ 2 เมตร 
จากการศกึษาวิกฤตโควิด-19 สง่ผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงทางสงัคมอย่างไรไดส้ะทอ้นใหเ้ห็น
ว่า แนวโนม้การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการบริโภค ย่อมส่งผลกระทบโดยตรงต่อภาพรวมไม่ว่าจะ
เป็นระบบเศรษฐกิจ สงัคมและความเป็นอยู่เรื่องปากทอ้งของประชาชน โดยผู้ศึกษาไดร้วบรวม
ประเด็นผลกระทบไวห้ลกัๆ 2 ประเด็น ไดแ้ก่  

1. ผลกระทบดา้นเศรษฐกิจ กล่าวคือเมื่อน าขอ้มลูจีดีพีรายภาคธุรกิจมาประเมิน
รว่มกบักบัขอ้มลูรายบริษัทแลว้พบว่า การระบาดของไวรสัสง่ผลใหจ้ านวนบริษัทที่ขาดสภาพคล่อง
หรือสภาพคลอ่งตงึตวัมีจ านวนเพิ่มขึน้อย่างมาก 

2. ผลกระทบดา้นสงัคมความเป็นอยู่ของประชาชนในประเทศไทย กลา่วว่ามนษุย์
เป็นสตัวส์งัคม แต่ตอนนีก้ิจกรรมทางสงัคมไดก้ลายเป็นการสนบัสนุน การระบาดของโรค รฐับาล
และผูเ้ชี่ยวชาญทั่วโลกขอความร่วมมือจากประชาชนใหง้ดการเดินทางทัง้ในและต่างประเทศหรือ
งดการรวมกลุ่ม ตามขอ้ปฏิบัติต่าง ๆ เหล่านีท้  าใหก้ารด าเนินชีวิตและการเขา้สังคมของมนุษย์
เปลี่ยนไปโดยสิน้เชิง อาท ิ1) การเปลี่ยนแปลงของสงัคม และ 2) ความเป็นอยู่ของประชาชน 
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อิสระ ไชยสอาด (2559) กลา่วว่าองคก์รจ าเป็นที่จะตอ้งน าระบบการจดัการอาชีวอนามัย
และความปลอดภัย (OHSAS 18001) เขา้มาใชใ้นองคก์รเพื่อใหส้อดคล้องกับพระราชบัญญัติ
ความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการท างาน และเพื่อเป็นการป้องกันอบุติัเหตทุี่
อาจจะเกิดขึน้ระหว่างปฏิบติังาน ดว้ยเหตนุีน้กับริหารจึงหนัมาใหค้วามส าคญัในการจัดท าระบบ
การจดัการในดา้นความปลอดภยั โดยเชื่อว่าจะท าใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์รที่ดีกว่า โดยศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัย(OHSAS 18001) กับ
พฤติกรรมความปลอดภัยในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต บริษัท บางกอก
โคมัตสุ จ ากัด ภายใตส้มมติฐานระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัยดา้นนโยบาย 
ดา้นการวางแผน ดา้นทรพัยากรและบทบาท ดา้นการพฒันาพนกังาน ดา้นการสื่อสาร ดา้นการมี
ส่วนร่วม ด้านการควบคุมปฏิบัติและการจัดท าเอกสาร ด้านการเตรียมความพรอ้ม ด้านการ
ตรวจสอบและเฝ้าติดตามดา้นการทบทวนของผูบ้ริหาร มีผลต่อพฤติกรรมความปลอดภยัในการ
ท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการฝ่ายผลิต บรษิัท บางกอกโคมตัส ุจ ากดั 

เฉิดศกัดิ ์สืบทรพัย ์(2557, พฤษภาคม - สิงหาคม) ไดศ้กึษาประเด็นปัญหา อปุสรรคและ
แนวทางการจัดการดา้นความปลอดภัยในการท างานเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงานใน
สถานประกอบการอุตสาหกรรมเครื่องท าความเย็นไทย  โดยก าหนดกรอบการศึกษาวิจัย
ประกอบด้วย 1) ความส าคัญของความปลอดภัย 1.1) ระดับสากล ได้แก่ การสรา้งและรักษา
วัฒนธรรมความปลอดภยัระดับชาติ และระบบการจดัการความปลอดภัยและอาชีวอนามยั 1.2) 
ระดับประเทศ ได้แก่ มาตรฐานระบบการจัดการด้านความปลอดภัย 2) แนวคิดทฤษฎีความ
ปลอดภยัและแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์3) บทบาทภาครฐั ไดแ้ก่ หน่วยงานที่ดแูลรบัผิดชอบ
ดา้นความปลอดภยั และความรูค้วามสามารถของบคุลากรภาครฐั 4) บทบาทผูป้ระกอบการ ไดแ้ก่ 
นโยบายขององคก์ร การปฏิบติัตามกฎหมาย การพฒันาบคุลากรดา้นความปลอดภยั และ 5) แนว
ทางการจัดการดา้นความปลอดภัยในการท างาน ทัง้นีใ้นการอภิปรายผลในส่วนของขอ้1.2 ดา้น
บทบาทของผู้ประกอบการ ข้อมูลที่ผู ้วิจัยได้จากการศึกษามีความสัมพันธ์กับนโยบายและ
วัตถุประสงคข์องระบบการจัดการความปลอดภัยและอาชีวอนามัย (ILO-OSH,2001) ทั้งการมี
สว่นรว่มของพนกังานเป็นองคป์ระกอบหนึ่งที่ส  าคญัของนโยบายดงักล่าวและการที่ระบวุ่านายจา้ง
มีการจดัมาตรการในเรื่องการปรกึษาหารือการฝึกอบรมดา้นความปลอดภยัและอาชีวอนามยั การ
จดัสรรเวลาและทรพัยากร การวางแผนและการน าไปปฏิบติัตามแผน การแกไ้ขปรบัปรุงระบบการ
จดัการความปลอดภยัและอาชีวอนามยั และการจดัตัง้คณะกรรมการความปลอดภัยและอาชีวอ
นามัยซึ่งมีความแตกต่างจากผลจากการวิจัยที่พบว่าผูป้ระกอบการยังไม่ไดใ้หค้วามส าคัญดา้น
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ความปลอดภัยเท่าที่ควรโดยการสื่อสารนโยบายบริหารความปลอดภัย การสรา้งความตระหนัก
ดา้นความปลอดภัยสู่พนักงานในองคก์ร การจัดกิจกรรมรณรงคด์า้นอาชีวอนามัยและส่งเสริม
ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เช่น การจดัอปุกรณส์่วนตวัดา้นความปลอดภยัในการปฏิบติังาน
ยงัไม่ไดม้าตรฐานขัน้พืน้ฐานและบางสถานประกอบการยงัไม่จดัเตรียมอปุกรณส์่วนตวัดา้นความ
ปลอดภยัใหก้บัพนกังาน 

ทัง้นีจ้ากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเสี่ยงขา้งตน้ ผูว้ิจัยใหค้วามสนใจกับการรบัรู ้
ความเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 อีกทัง้ในดา้นอาชีวอนามัยและ
ความปลอดภยัภายในองคก์รที่ (กรมควบคมุโรค, 2563) เกิดการระบาดในวงกวา้งหลายพืน้ที่ทั่ว
โลกรวมถึงประเทศไทย อาจมีผลกระทบพรอ้มกันในกรณีที่ไม่มีวัคซีนหรือมีไม่เพียงพอ และการ
ระบาดอาจยืดเยือ้ซึ่งเป็นผลใหส้ถานประกอบการอาจประสบกบัปัญหาต่าง ๆ อาทิเช่น 1) การขาด
งาน คือคนงานอาจขาดงานเพราะป่วยหรือตอ้งดูแลสมาชิกในครอบครวัที่ ป่วยหรือมีคนที่บา้นมี
ความเสี่ยง เช่น ผูท้ี่มีภาวะภูมิคุม้กันบกพร่อง หรือกลวัที่จะมาท างานเพราะกลวัว่าจะตอ้งสมัผสั
กบัผูป่้วย 2) เปลี่ยนรูปแบบของการผลิต คือความตอ้งการของผูบ้ริโภคส าหรบัการป้องกนัการติด
เชือ้ เช่น อปุกรณป์อ้งกนัระบบทางเดินหายใจ มีแนวโนม้เพิ่มขึน้อย่างมาก ในขณะที่ความสนใจใน
สินคา้อ่ืน ๆ อาจลดลง ผูบ้รโิภคอาจเปลี่ยนรูปแบบการซือ้สินคา้เนื่องจากการระบาดของโรคติดเชือ้
ไวรสัโควิด-19 และ 3) ความตอ้งการหรือการขนสง่ถกูชะงกั เพราะการจดัสง่สินคา้จากพืน้ที่ที่ไดร้บั
ผลกระทบอย่างรุนแรงจากโรคติดเชือ้ไวรสัโควิด-19 อาจลา่ชา้หรือถกูยกเลิกโดยมีหรือไม่มีการแจง้
ล่วงหนา้อนัเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจ
ในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร และกรมควบคุมโรคยังกล่าวว่ามาตรการดา้นอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภัยแนะน าให้ใช้ “hierarchy of controls” ส าหรับการควบคุมสิ่ งคุกคามในสถาน
ประกอบการโดยมาตรการที่ดีที่สดุในการควบคมุสิ่งคกุคาม คือกันสิ่งคกุคามนัน้ออกไปจากสถาน
ประกอบการ หากแต่ในกรณีของโรคติดเชือ้ไวรสัโควิด-19 นัน้ เราไม่สามารถก าจดัสิ่งคกุคามได ้จึง
ต้องใช้วิธีการลดการสัมผัสให้ได้มากที่สุด วิธีที่ เหมาะสมที่สุดในการป้องกันเรียงจากที่มี
ประสิทธิภาพมากที่สุดไปยังนอ้ยที่สุดคือ 1) การใชก้ารควบคุมทางวิศวกรรม 2) การควบคุมโดย
การบริหารจัดการ การปฏิบติังานที่ปลอดภัย และ 3) การใชอุ้ปกรณป์้องกันอันตรายส่วนบุคคล 
และตอ้งค านึงประสิทธิภาพและราคา ส่วนใหญ่จะใชว้ิธีต่าง ๆ ร่วมกนัในการป้องกนั พนกังานไม่
สามารถแยกวิธีใดวิธีหนึ่งออกจากกนัโดยสิน้เชิง 
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ตาราง 3 ตารางสรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งเพื่อน ามาใชศ้กึษาเก่ียวกบัการรบัรูค้วามเสี่ยง 

อ้างอิงผู้ศึกษาและนักวิชาการทีส่อดคลอ้ง 
ในการก าหนดกรอบแนวคดิ 

ปัจจัยการรับรู้ความเสี่ยง 

ดา้
นก
ลย
ทุธ

 ์

ดา้
นก
าร
ด า
เน
ินง
าน

 

ดา้
นก
าร
เงิน

 

ดา้
นส
งัค
ม 

ดา้
นอ
าช
ีวอ
นา
มยั
แล
ะ

คว
าม
ปล
อด
ภยั
  

วิทยา อินทรส์อน (2539) √ √ √ X X 

สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ (2551) √ √ √ X √ 

จิรพร สเุมธีประสิทธ์ิ (2554) X X X √ X 

หทยัวรรณ ฉมงัลาภ (2556) X √ √ √ √ 

ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย (2557) √ √ √ X X 

เฉิดศกัดิ์สืบทรพัย ์และณฎัฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2557) X X X X √ 

อิสระ ไชยสอาด (2559) X X X X √ 

ศรุตานนท ์ชอบประดษิฐ์ (2563) X X X √ X 

ขตัติยา ดว้งส าราญ (2564) √ √ √ X X 

 

√ หมายถึง มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรที่ศกึษา 
X หมายถึง ไม่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรที่ศกึษา 
 
จากแนวคิดเก่ียวกับการศึกษาปัจจัยความเสี่ยงดังตาราง 3 ผูว้ิจัยไดเ้ลือกศึกษาตาม

แนวคิดที่สนใจและน ามาก าหนดเป็นกรอบในการศกึษาเรื่องการรบัรูค้วามเสี่ยงภายใตส้ถานการณ์
การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ที่มีอิทธิลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทเอกชน
ย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ของปัจจยัความเสี่ยง 5 ดา้นขา้งตน้ ประกอบดว้ย 

1. ความเสี่ยงดา้นกลยทุธ ์คือการรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงดา้นกลยทุธอ์งคก์ร 
2. ความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน คือการรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน

ขององคก์ร 
3. ความเสี่ยงดา้นการเงิน คือการรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงดา้นการเงินขององคก์ร 
4. ความเสี่ยงดา้นสงัคม คือการรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงดา้นสงัคมขององคก์ร 
5. ความเสี่ยงดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั คือการรบัรูปั้จจยัความเสี่ยง

ดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยัขององคก์ร 
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4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการองคก์รและการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 
ความหมายของการจัดการ 

แนวคิดด้านการบริหารจัดการ ตลอดจนทฤษฎีองค์กรนั้น เป็นการน าเสนอกรอบ
ความคิดในการบรหิารจดัการการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ ตลอดจนใหเ้กิดผลผลิตที่มีประสิทธิผล 
ในยุคปัจจุบนัไม่ว่าองคก์รขนาดเล็กหรือองคก์รขนาดใหญ่ต่างก็ตอ้งมีการจดัการที่ดีเพื่อใหอ้งคก์ร
สามารถกา้วหนา้ไดดี้ที่สดุ อาจกลา่วไดว้่าทฤษฎีการบริหารจดัการนัน้เริ่มตน้ขึน้ในช่วงที่เริ่มปฏิวติั
อุตสาหกรรมตั้งแต่ปี ค.ศ.1760 เรื่อยมา ยุคนี ้เริ่มเปลี่ยนจากแรงงานคนมาเป็นแรงงานจาก
เครื่องจกัร ท าใหม้ีการขยายอตัราการผลิตแบบกา้วกระโดด และเกิดระบบโรงงานอตุสาหกรรมจน
เกิดการจัดการบริหารการท างานให้เป็นระบบ แตกแขนงแนวทางการบริหารจัดการออกไป
มากมาย (ธาดา ราชกิจ, 2563) 

IM2. Market (2558) นิยามความหมายของการจัดการว่าหมายถึง กระบวนการท างาน
หรือกิจกรรมที่กลุม่บุคคลในองคก์ร ร่วมกนัท างานเพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงคต์ามแนวทางที่ก าหนด
ไว ้5 ขัน้ตอนประกอบดว้ย การวางแผน การจดัองคก์ร การบงัคับบญัชาสั่งการ การประสานงาน 
และการควบคมุ 

Articlekey (2560a) นิยามความหมายว่า การจัดการ หมายถึง การด าเนินการในการ
วางแผนตัดสินใจ การจัดองคก์ร การน า และการควบคุมทรพัยากรพืน้ฐานขององคก์ร อันไดแ้ก่ 
ทรพัยากรการเงิน สินทรพัยถ์าวร ขอ้มลูและทรพัยากรมนุษย ์เพื่อจะช่วยใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ธาดา ราชกิจ (2562) กล่าวว่าการจัดการ หมายถึง การใหก้ลุ่มบุคคลในองคก์รเขา้มา
ท างานร่วมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงคร์่วมกันขององคก์ร ซึ่งประกอบดว้ยการวางแผน การจัดการ
องคก์ร การสรรบุคลากร การน าหรือสั่งการ และการควบคมุองคก์รหรือความพยายามที่จะบรรลุ
วตัถปุระสงคร์ว่มกนั 

และนิยามความหมายจากหลากหลายแนวคิดยกตัวอย่าง (ปกครอง มณีโรจน,์ 2564) 
ดงันี ้

การจดัการ หมายถึง กระบวนการกิจกรรมหรือการศึกษาเก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ที่ในอัน
ที่จะเชื่อมั่นได้ว่ากิจกรรมต่าง ๆ ด าเนินไปในแนวทางที่จะบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว ้โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หนา้ที่อันที่จะสรา้งและรกัษาไวซ้ึ่งสภาวะที่จะเอือ้อ านวยต่อการ
บรรลวุตัถปุระสงคด์ว้ยความพยายามรว่มกนัของกลุม่บุคคล 
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Newman and Summer (1964) กล่าวว่า “การบริหาร” เป็นกระบวนการทางสงัคม ซึ่ง
ประกอบดว้ยชุดกิจกรรมอนัจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์เปา้หมาย และกิจกรรมต่าง ๆ 
นัน้มกัจะเก่ียวขอ้งกบัการติดต่อสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

Ernest Dale (1968) ได้ให้ความหมายของ “การบริหาร” ว่าเป็นกระบวนการจัดการ
องคก์รและการใชท้รพัยากรต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลวุตัถปุระสงคท์ี่ก าหนดไวล้่วงหนา้ 

Bovee (1993) ใหค้วามหมายว่า “การจดัการ” เป็นกระบวนการที่องคก์รสามารถบรรลุ
เป้าหมายโดยประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการวางแผน การจัดองคก์ร ภาวะผูน้  า และการ
ควบคมุองคก์รในดา้นบุคลากร กายภาพ งบประมาณและแหลง่ขอ้มลู 

หรือกล่าวอีกนยัหนึ่งว่า “การบริหารจดัการ” คือ การใชค้วามรูท้ี่เป็นศาสตรแ์ละทกัษะที่
เป็นศิลป์ในการน าเอาทรพัยากรการบริหาร คือบุคลากร งบประมาณ วสัดอุปุกรณแ์ละการจดัการ
มาใชอ้ย่างเป็นกระบวนการ มีระบบระเบียบแบบแผน เพื่อสามารถด าเนินงานใหบ้รรลเุป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สรุปไดว้่า การจดัการ หมายถึง กระบวนการในการบริหารจดัการทรพัยากรเพื่อใหบ้รรลุ
เปา้หมายขององคก์รอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามแนวทางที่องคก์รก าหนดไว ้

องคก์รและการจัดการ 
องคก์รเกิดขึน้จากการร่วมมือกนัระหว่างบุคคลตัง้แต่สองคนขึน้ไป ซึ่งมีเป้าหมายในการ

บรรลวุตัถุประสงคใ์นทางเดียวกนั องค์กรแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ คือ องคก์รที่มุ่งหวงัก าไรและ
องคก์รที่ไม่ไดมุ้่งหวงัก าไร ซึ่งไม่ว่าเป็นองคก์รแบบใดต่างตอ้งอาศยัการจดัการอนัเป็นกระบวนการ
ที่จะน าพาองคก์รให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว ้ซึ่งการจัดการหมายถึงการด าเนินการในการ
วางแผน ตดัสินใจ การจดัองคก์ร การน า และการควบคมุทรพัยากรพืน้ฐาน อนัไดแ้ก่ เงิน สินทรพัย ์
ขอ้มลู และมนุษย ์เพื่อใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Articlekey, 
2560c) 

สมคิด บางโม (2562, 11) กล่าวว่าสังคมมนุษยเ์ป็นสังคมที่ประกอบดว้ยองคก์รหรือ
หน่วยงานนานาชนิด องคก์รไม่ใช่สิ่งแปลกใหม่ แต่มีมาตัง้แต่สมยัโบราณ องคก์รเป็นที่รวมของคน
และงาน งานจะส าเร็จบรรลุเป้าหมายหรือไม่ ขึน้อยู่กับการจัดการองค์กรและบริหารองคก์รเป็น
ส าคญั 

ในความหมายของนกัวิชาการดา้นการจดัการและการบรหิารนัน้ ค าว่าองคก์รนัน้มีหลาย
แนวคิดดงันี ้
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พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 “องคก์ร” หมายถึง บุคคล คณะบุคคล 
หรือสถาบันซึ่งเป็นส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ที่ท าหน้าที่สัมพันธ์กันหรือขึน้ต่อกัน เช่น 
คณะรัฐมนตรีเป็นองค์กรบริหารของรัฐ สภาผู้แทนราษฎรเป็นองค์กรของรฐัสภา  ในบางกรณี 
“องคก์ร” หมายความรวมถึงองคก์ารดว้ยและ “องคก์าร” หมายถึง ศนูยร์วมกลุม่บุคคลหรือกิจการ
ที่ประกอบกันขึน้เป็นหน่วยงานเดียวกัน เพื่อด าเนินกิจการตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ใน
กฎหมาย หรือในตราสารจัดตั้งซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของรฐั เช่น องคก์รของรฐับาล หน่วยงาน
เอกชน เช่น บรษิัทจ ากดั สมาคม หรือหน่วยงานระหว่างประเทศ เช่น องคก์รสหประชาชาติ เป็นตน้ 

Weber (1966) กล่าวว่า “องคก์ร” คือหน่วยสังคมหรือหน่วยงาน ซี่งมีกลุ่มบุคคลกลุ่ม
หนึ่งรว่มกนัด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายอย่างใดอย่างหนึ่ง  

Barnard (1970) ไดใ้หค้  าจ ากดัความว่า “องคก์รที่เป็นแบบแผน” หมายถึง ความรว่มมือ
กนัระหว่างบคุคลหลายคน ซึ่งมีความตัง้ใจจรงิที่จะรว่มกนัด าเนินกิจกรรมใหบ้รรลวุตัถุประสงค ์ 

ในขณะที่ Parsons (1972) มีความเห็นว่า บรรดาระบบประสานงานสมัพนัธ์ร่วมมือกัน
ท างานทุกชนิดของมนุษย ์จัดเป็นองคก์รไดท้ัง้นัน้ และ สมคิด บางโม (2562, 12) มีความเห็นว่า 
“องคก์ร” คือกลุ่มบุคคลหลายๆ คนร่วมกนัท ากิจกรรมเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้การร่วมมือกนั
ของกลุม่ตอ้งถาวร มีการจดัระบบระเบียบภายในกลุม่เก่ียวกบัอ านาจหนา้ที่ของแต่ละคน ตลอดจน
ก าหนดระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ใหย้ืดถือปฏิบติั  

สรุปได้ว่าองค์กรและการจัดการ คือการรวมกลุ่มของบุคคลโดยมีเป้าหมายและ
วตัถปุระสงคเ์ดียวกนัและ (ธาดา ราชกิจ, 2562) การจดัการมีบทบาทส าคญัโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
เพิ่มความสามารถขององคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงยคุที่สิ่งต่าง ๆ ไดม้ีการเปลี่ยนแปลงองคก์ร
จ าเป็นอย่างยิ่งที่องคก์รตอ้งมีการพัฒนาขึน้เรื่อย ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร
และประสิทธิผลทางธุรกิจ และการจดัการบรหิารพนกังานจึงมีความส าคญัมากขึน้ควบคู่กนัไปดว้ย  

การจ าแนกประเภทขององคก์ร 
จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจัยไดค้น้ควา้ความสมัพนัธเ์ก่ียวกับการจ าแนกประเภทของ

องคก์ร โดยยดึหลกั ดงันี ้
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ภาพประกอบ 6 ประเภทขององคก์ร 

ที่มา: สมคิด บางโม (2562, pp. 13) 
 

จากภาพประกอบ 6 การจ าแนกประเภทองคก์ร สรุปไดต้ามเกณฑก์ารแบ่งขององคก์ร 
ไดแ้ก่   

1. การจ าแนกองค์กรโดยยึดหลักวัตถุประสงค์ขององค์กร Blue (1962) แบ่งองค์กร
ออกเป็น 4 กลุม่ ดงัต่อไปนี ้

1.1 องคก์รเพื่อประโยชนข์องสมาชิก ไดแ้ก่ องคก์รที่จัดตัง้ขึน้เพื่อประโยชนข์อง
สมาชิกโดยตรง เช่น พรรคการเมือง สหกรณ ์สโมสร สมาคมวิชาชีพ เป็นตน้ 

1.2 องคก์รทางธุรกิจ ไดแ้ก่ องคก์รที่มุ่งแสวงหาผลประโยชนห์รือก าไร เช่น หา้ง
รา้น บรษิัท ธนาคาร โรงงานอตุสาหกรรม เป็นตน้ 

1.3 องคก์รเพื่อบริการ ไดแ้ก่ องคก์รที่มุ่งสรา้งประโยชนแ์ก่สาธารณชนทั่วไป เช่น 
โรงพยาบาล โรงเรียน สมาคมเพื่อการสงัคมสงเคราะหต่์าง ๆ เป็นตน้ 

1.4 องคก์รเพื่อสวสัดิภาพของประชาชน ไดแ้ก่ องคก์รที่จดัตัง้ขึน้เพื่อประโยชนท์ี่
สว่นรวมของประชาชน เช่น กระทรวง ทบวง กรม กองทหาร สถานีต ารวจ เป็นตน้ 

2. การจ าแนกองคก์รโดยยึดโครงสรา้ง สมคิด บางโม (2562, 13-15) แบ่งออกเป็น 2 
แบบ ดงันี ้

2.1 องคก์รแบบเป็นทางการ เป็นองคก์รที่มีการจัดตัง้โครงสรา้งอย่างเป็นระบบ
ระเบียบแบบแผนแน่นอน การจัดตัง้มีกฎหมายรองรบั บางแห่งเรียกว่า องคก์รรูปนัย เช่น บริษัท 
มลูนิธิ หน่วยราชการ กรม โรงพยาบาล โรงเรียน เป็นตน้ 

2.2 องคก์รแบบไม่เป็นทางการ เป็นองคก์รที่รวมกันหรือจัดตั้งขึน้ดว้ยความพึง
พอใจและมีความสมัพนัธก์นัเป็นส่วนตวั ไม่มีการจดัระเบียบโครงสรา้งภายใน มีการรวมกนัอย่าง



  55 

ง่าย และเลิกลม้ง่าย องคก์รแบบนีเ้รียกว่า องคก์รอรูปนัย หรือองคก์รนอกแบบ เช่น ชมรม หรือ
กลุม่ต่าง ๆ เป็นตน้ 

3. การจ าแนกองคก์รโดยยดึการก าเนิด แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงันี ้
3.1 องคก์รแบบปฐม หมายถึงองคก์รที่เกิดขึน้เองตามธรรมชาติ สมาชิกทุกคน

ตอ้งเก่ียวขอ้งกนัมาแต่ก าเนิด มีกิจกรรมเฉพาะกลุ่ม มีการติดต่อสมัพนัธก์นัเป็นการส่วนตวัดว้ยใจ
สมคัร ถือหลกัความมุ่งหวงัและผลประโยชนอ์ย่างเดียวกันมากกว่าระเบียบขอ้บงัคับที่ก าหนดขึน้ 
องคก์รแบบปฐม เช่น ครอบครวั ศาสนา หมู่บา้น เป็นตน้ 

3.2 องคก์รแบบมัธยม หมายถึงองคก์รที่มนุษยจ์ัดตัง้ขึน้ สมาชิกมีความสมัพนัธ์
กันเชิงเหตุผลและความรู้สึกส านึกอย่างเป็นทางการตามข้อผูกพันที่ก าหนดขึน้ในองค์กร 
ความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในองคก์รจึงเป็นแบบส่วนตวั วตัถุประสงคใ์นการจดัตัง้องคก์รแบบนี ้
มกัจดัขึน้เพื่อสนองความตอ้งการของสมาชิกและบุคคลภายนอกองคก์รไปพรอ้มๆ กนั เช่น หน่วย
ราชการต่าง ๆ หา้งหุน้สว่น บรษิัท สมาคม โรงเรียน สโมสร โรงพยาบาล เป็นตน้ 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์(2553, อา้งถึงใน, จรูญ ทองถาวร, 2537) แบ่งประเภท
ขององคก์รตามความมุ่งหมายของการจดัตัง้ ออกเป็น 4 ประเภทคือ 

1. องคก์รเพื่อประโยชนข์องสมาชิก เช่น พรรคการเมือง สมาคมและสหกรณ ์เป็น
ตน้ 

2. องคก์รเพื่อธุรกิจ เช่น บรษิัทหา้งรา้น และธนาคาร เป็นตน้ 
3. องคก์รเพื่อสาธารณะ เช่น กระทรวง ทบวงกรม และจงัหวดั เป็นตน้ 
4. องคก์รเพื่อการบริการ เช่น โรงเรียน และโรงพยาบาล เป็นตน้ และแบ่งตาม

หลกัการจดัระเบียบภายในองคก์ร แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือองคก์รที่เป็นทางการ หรือองคก์รรูป
นยั เป็นองคก์รที่ตัง้ขึน้มาตามกฎหมายมีวัตถุประสงคแ์ละระเบียบแบบแผน มีการก าหนดสายการ
บงัคับบญัชา ก าหนดอ านาจหน้าที่ของแต่ละแผนงานอย่างชัดเจน และองคก์รที่ไม่เป็นทางการ 
หรือองค์กรอรูปนัย เป็นองค์กรที่เกิดขึ ้นจากความสัมพันธ์ส่วนบุคคลในกลุ่มขององค์กรที่เป็น
ราชการ แต่ขาดกฎหมายและระเบียบอนัชอบธรรมรองรบั ตลอดจนขาดโครงสรา้งที่แน่นอน 

ปัจจบุนัองคก์รธุรกิจมีความยุ่งยากซบัซอ้นและจะตอ้งรบัผิดชอบต่อสงัคม ตอ้งเผชิญกบั
นวตักรรมทางเทคโนโลยี หรือการเรียกรอ้งสิทธิประโยชนข์องแรงงานมากขึน้ ดงันัน้ในดา้นของการ
จัดการและการท างานให้ประสบผลส าเร็จนั้น “การจัดการ (Management)” นิยมใช้กับการ
บริหารธุรกิจเอกชนหรือการด าเนินการตามนโยบายที่ก าหนดไว ้สมคิด บางโม (2562) กล่าวว่า 
การจัดการคือ ศิลปะในการใช้คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ขององค์กรและนอกองค์กรเพื่อให้บรรลุ
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วัตถุประสงคข์ององคก์รอย่างมีประสิทธิภาพอย่างไรก็ตาม ค าว่า “การบริหาร” กับค าว่า “การ
จดัการ” ใชแ้ทนกนัไดม้ีความหมายเหมือนกนั และนกับริหาร นกัวิชาการไดใ้หค้  าจ ากัดความของ
ค าว่า การบรหิารหรือการจดัการไว ้ดงันี ้

Herbert  A. (1965) กล่าวว่า “การบริหาร” หมายถึง การท างานของบุคคลตัง้แต่ 2 คน
ขึน้ไปรว่มกนัปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลจุดุประสงคร์่วมกนั 

Ernest Dale (1968) กล่าวว่า “การจัดการ” คือกระบวนการจัดการองค์กรและใช้
ทรพัยากรต่าง ๆ ใหบ้รรลวุตัถปุระสงคท์ี่ก าหนดไวล้ว่งหนา้ 

สมคิด บางโม (2562, 59-75) การจดัการมีลกัษณะเป็นศาสตรโ์ดยสมบูรณเ์พราะมีองค์
ความรู ้หลกัเกณฑแ์ละทฤษฎีที่เกิดจากการศึกษาคน้ควา้เชิงวิทยาศาสตร ์การจดัการจึงเป็นสิ่งที่
น ามาเผยแพรแ่ละเป็นที่ยอมรบัจนถึงปัจจุบนั ในทางปฏิบติัขึน้อยู่กบัความสามารถ ประสบการณ ์
และทักษะแต่ละคนที่จะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย นับเป็นการประยุกตเ์อาความรู ้หลกัการ และ
ทฤษฎีไปสูก่ารปฏิบติัอย่างเหมาะสมกบัสถานการณแ์ละสิ่งแวดลอ้ม ทัง้สามารถโนม้นา้วและจงูใจ
คนใหร้่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างมีความสุขและงานบรรลุเป้าหมาย ซึ่งการจัดการหรือการ
บรหิารกิจการต่าง ๆ จ าเป็นตอ้งมีทรพัยากรอนัเป็นปัจจยัพืน้ฐานทางการจดัการ  

4. ทรพัยากรในการบริหาร โดยทั่วไปถือว่าทรพัยากรเป็นปัจจัยส าคญัของการจัดการมี
อยู่ 4 ประการ (4M) ดงันี ้

1. คน (Man) เป็นผูป้ฏิบติักิจกรรมขององคก์รนัน้ๆ 
2. เงิน (Money) ใชส้  าหรบัเป็นค่าจา้งและค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน 
3. วัสดุสิ่งของ (Material) หมายถึง อุปกรณ์เครื่องใช้ เครื่องมือต่าง ๆ รวมทั้ง

อาคารสถานที่ 
4. ความรูด้า้นการจดัการ (Management) หมายถึง ความรูเ้ก่ียวกบัการจดัการ 

ในดา้นธุรกิจเอกชนหรือการจัดการธุรกิจ ไดม้ีการเพิ่มเรื่องตลาดจัดจ าหน่ายสินคา้และ
เครื่องจักรส าหรบัผลิตสินคา้ แต่ในปัจจุบนัปัจจัยของการจัดการยุคใหม่มีกล่าวไว้ถึง 8 ประการ 
หรือ 8M ไดแ้ก่ 

1. คน (Man) เจา้หนา้ที่ผูป้ฏิบติังาน 
2. เงิน (Money) ส าหรบัเป็นค่าจา้งและค่าใชจ้่ายในการด าเนินการ 
3. วสัดสุิ่งของ (Material) ไดแ้ก่ อปุกรณ ์เครื่องใช ้และอาคารสถานที่ 
4. การจดัการ (Management) หมายถึง ความรูเ้ก่ียวกบัการจดัการ 
5. ตลาด (Market) เป็นที่จ  าหน่ายสินคา้และบรกิาร 
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6. เครื่องจกัร (Machine) ใชส้  าหรบัผลิตสินคา้และบรกิาร 
7. วิธีการท างาน (Method) หมายถึง วิธีหรือขัน้ตอนในการท างาน 
8. เวลา (Minute) หมายถึง เวลาในการด าเนินงาน 

5. การเปลี่ยนกรอบแนวคิดใหม่ในการบริหาร  Drucker (1974) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีการ
จัดการที่ ได้รับความเชื่อถือ แต่กลับเป็นสิ่งที่ล้าสมัยและต้องปรับเปลี่ยน ในมุมของการ
เปลี่ยนแปลงทางธุรกิจที่รวดเร็ว ซึ่งการจดัการนัน้เป็นสมมติฐานที่มีอิทธิพลต่อสิ่งที่จะตามมาและ
เขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของมนษุยแ์ละสถาบนัที่มนุษยส์รา้งขึน้ สงัคมย่อมมีการเปลี่ยนแปลง
อยู่เสมอ วันวานอาจเป็นสิ่งไม่ถูกต้องส าหรับปัจจุบันและอนาคต จึงต้องมีการทบทวนกรอบ
แนวคิดหรือกระบวนทศันใ์หม่ในศาสตรท์ี่เก่ียวขอ้งกบัการจดัการ ซึ่งสมมติฐาน 7 ประการที่เห็นว่า
ลา้สมยั คือ 

1. รูปแบบการจดัองคก์รมีวิธีเดียว 
2. หลกัการจดัการมีไวส้  าหรบัใชบ้งัคบัองคก์รธุรกิจเท่านัน้ 
3. การจดัการแบบสั่งการจากบนลงล่างและการรวมศนูยอ์ านาจหรือการกระจาย

อ านาจ  
4. เทคโนโลยี การตลาด และผูบ้ริโภคคงที่และไม่ซอ้นทับกนั แต่ละอตุสาหกรรม

จะมีเทคโนโลยีและตลาดเป็นของตนเอง 
5. ขอบเขตของการจัดการในทางกฎหมายนั้นมีผลเฉพาะในเรื่องที่ เก่ียวกับ

ทรพัยส์ินและบคุลากรในองคก์รเท่านัน้ 
6. หน้าที่ของนักจัดการคือการด าเนินธุรกิจ นั่นคือ มุ่งในเรื่องภายในไม่ใช่เรื่อง

ภายนอก 
7. พรมแดนของแต่ละประเทศมีผลต่อการด าเนินธุรกิจ 

การเปลี่ยนกรอบแนวคิดใหม่ในการบริหาร  Drucker (1974) เห็นว่าควรเปลี่ยนแนวคิด
ในเรื่องต่อไปนี ้

1. ศาสตรว์่าดว้ยการจดัการ   
1.1 ศาสตรข์องการจดัการมิใช่ใชเ้ฉพาะทางธุรกิจเท่านัน้ 
1.2 ปัญหาใหญ่ที่โลกก าลังเผชิญไม่ใช่การจัดการธุรกิจ แต่เป็นการจัดการ

เก่ียวกบัความยากจน สขุภาพอนามยั การศกึษา และความตงึเครียดระหว่างประเทศ 
1.3 การใชอ้  านาจในการจดัการ เช่น การรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ ควร

หนัมาท างานเป็นทีม  
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1.4 การจดัองคก์รแบบแบ่งหนา้ที่กนัท า ควรหนัมาใชแ้บบขา้มหน่วยงานเพื่อ
สง่เสรมิการบรหิารโดยใชร้ะบบการท างานเป็นทีม  

2. โครงสรา้งองคก์รแบบหลายชัน้ องคก์รที่มีขนาดใหญ่ ย่อมมีความซ า้ซอ้นและความ
ลา่ชา้ ควรจดัการองคก์รแบบแบนราบเท่าที่จะท าได ้จะลดความผิดพลาดในการสื่อสาร และแต่ละ
คนควรเรียนรูก้ารท างานภายใตโ้ครงสรา้งองคก์รหลายๆ แบบแต่ตอ้งมีสายบงัคบับญัชาที่ชดัเจน 

3. การบริหารวิธีเดียว กล่าวโดยสรุปคือ ในการท างานเมื่อองคก์รมีพนักงานที่มีความรู ้
ความสามารถ และช านาญในงาน องคก์รควรปฏิบติัต่อพนกังานเหมือนหุน้สว่น เพื่อสรา้งแรงจงูใจ
ในการอยากท างาน ดังนัน้การใชท้ฤษฎีการจัดการในเรื่องคนจึงใชเ้พียงทฤษฎี X ทฤษฎี Y หรือ
ทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งไม่ได ้แต่ตอ้งดูความสอดคลอ้งระหว่างความตอ้งการของพนักงานกับความ
ตอ้งการขององคก์ร 

4. ยุคเทคโนโลยีไร้ขีดจ ากัด กล่าวคือ เทคโนโลยีมีความส าคัญยิ่งต่อบริษัทและ
อตุสาหกรรมมาก ความอยู่รอดของธุรกิจขึน้อยู่กบัสถานะทางเทคโนโลยีและปัจจยัส าคญัคือลกูคา้
ในการเป็นตวัก าหนดนโยบายทางการจดัการ 

5. การสิน้สดุของระบบจดัการแบบสั่งการจากเบือ้งบน กฎเกณฑข์อ้บงัคบัขององคก์รนัน้
ไม่อาจเพียงพอต่อการบริหารองคก์รขนาดใหญ่ องคก์รจะตอ้งอาศัยกระบวนการทางธุรกิจและ
ระบบการผลิตที่เป็นเครือข่ายหรือลกูโซ่ ซึ่งอาจจะตอ้งมองขา้มกฎระเบียบไปบา้งในบางจุด ดงันัน้
การจัดการองคก์รที่เปลี่ยนแปลงไปจะเนน้การด าเนินการภายในขอบเขตโดยใหค้วามส าคัญต่อ
กฎระเบียบและขอ้บงัคบันอ้ยลง 

6. ระบบขา้มชาติ  
7. บาทของการจัดการที่ให้ความส าคัญกับโลกภายนอก องคก์รต้องด าเนินกิ จกรรม

เก่ียวกบัการจดัการตลอดเวลา ไดแ้ก่ 
7.1 การจดัการกบัสินคา้ บริการ การตลาด และอ่ืน ๆ ใหดี้ที่สดุและสามารถ

ตดัสินใจในการจดัสรรทรพัยากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
7.2 องค์กรจะต้องจัดองค์กรให้เป็นระบบและปรับปรุงอยู่เสมอโดยค านึง

ความส าเรจ็ 
7.3 ตอ้งสรา้งสรรคอ์งคก์ร พฒันาองคก์รใหแ้ตกต่าง 

จากกรอบแนวความคิดใหม่ในการบริหารนั้นพิจารณาได้ว่า ผลกระทบที่ส  าคัญต่อ
องคก์รคือปัจจัยภายนอกมากกว่าปัจจัยภายใน เพราะปัจจัยภายนอกเป็นสิ่งที่ไม่อาจควบคมุได ้
อย่างเช่นสถานการณโ์รคระบาดโควิด-19 ที่ส่งผลกระทบไปทั่วโลก และเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต ่า 
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องคก์รตอ้งปิดตัวและส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจและภาคครวัเรือน ดังนัน้การเปลี่ยนกรอบ
แนวคิดใหม่ในการบริหาร (Drucker, 1974) กล่าวไว้นั้นไม่ใช่เรื่องใหม่ แต่เป็นหลักการบริหาร
องคก์รที่ควรหนัมาสนใจโลกภายนอกใหม้ากขึน้ ซึ่งหนา้ที่ขององคก์รคือ จดัสรรทรพัยากรภายใน
องคก์รเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของสงัคมที่เปลี่ยนแปลงไป 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 
Carrel (1997) กล่าวว่าโดยทั่วไปการเปลี่ยนแปลงองค์กรจะเริ่มจากแรงผลักดันของ

สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร และตามดว้ยสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ท าใหอ้งคก์รตระหนัก
ถึงความจ าเป็นที่จะตอ้งมีการเปลี่ยนแปลง ส่งผลใหต้อ้งมีการริเริ่มและพัฒนาแนวทางในการ
เปลี่ยนแปลงองคก์ร แลว้จึงด าเนินการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ  

ความหมายการเปล่ียนแปลง 
จิระพงค ์เรืองกุน (2556, กรกฎาคม – ธันวาคม) ใหน้ิยามว่าการเปลี่ยนแปลงองคก์ร 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงขององคก์รทัง้หมดหรือบางสว่น ซึ่งรวมถึงการออกแบบโครงสรา้งองคก์ร
ใหม่ การติดตัง้ระบบสารสนเทศใหม่และการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรม 

Peter M. Senge … [et al.] (1994) กล่าวว่าการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้อยู่รอดได้ใน
สภาพแวดลอ้มแห่งอนาคตนัน้ จะตอ้งเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคก์รโดยอาศยัการเรียนรูเ้ป็น
เครื่องมือส าคญั 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์(2553) อธิบายไวว้่า องคก์รกับภาวะการเปลี่ยนแปลงมี
วัตถุประสงค์เพื่อความอยู่รอดและเพื่อความเจริญเติบโตขององค์กรโดยผูบ้ริหารต้องปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงองคก์รใหส้อดรบักับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ไม่ว่าจะเกิดขึน้จากปัจจัยภายในหรือ
ปัจจยัภายนอก เพื่อน า ไปสูก่ารพฒันาองคก์รที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรตัน ์(2561, 299-310) กล่าวว่า การเกิดขึน้ขององคก์รขึน้อยู่กบั
ความหนาแน่นของการพึ่งพาและพลวัตรประชากร ส่วนการสิน้สุดของประชากรองคก์ร ความ
เหมือนหรือความแตกต่างของรูปแบบขององคก์ร ซึ่งหมายถึงเปา้หมายที่ระบไุว ้รูปแบบของอ านาจ
หน้าที่ เทคโนโลยีหลัก และกลยุทธ์ดา้นการตลาด ขึน้อยู่กับเทคโนโลยี ตน้ทุนการแลกเปลี่ยน 
ความใกลช้ิดของเครือข่ายสังคมภายในองค์กรและความส าเร็จของกลุ่มคนในองค์กร และได้
อธิบายถึงทฤษฎีนิเวศประชากรองคก์รว่า องคก์รไม่มีความสามารถในการก าหนดชะตาชีวิตของ
ตนเองได ้เนื่องมาจากมีข้อจ ากัดจากความเฉ่ือยชาของโครงสรา้งขององคก์รเอง (อา้งอิงจาก 
Hannan & Freeman. 1977: 1989) ดังนั้นความอยู่รอดขององค์กรจึงขึน้อยู่กับธรรมชาติหรือ
สิ่งแวดลอ้มที่จะเป็นผูค้ดัเลือกองคก์รที่จะอยู่รอดไดม้ากกว่าความสามารถขององคก์ร 



  60 

กล่าวคือโดยแนวคิดการเปลี่ยนแปลงนี ้ เชื่อว่าองค์กรมีความสามารถจ ากัดในการ
ปรบัตัวตามการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมอันเนื่องมาจากแรงเฉ่ือยชาของโครงสรา้ง ดังนั้น
กระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคก์รจึงถูกควบคมุโดยสิ่งแวดลอ้มโดยสิน้เชิง จึงไดม้ีการเสนอการ
เปลี่ยนแปลงขององคก์รไว ้3 ขัน้ตอน คือ ความแตกต่าง การคดัเลือก และการคงอยู่ (อา้งอิงจาก  
Aldrich. 1979) ซึ่งเป็นการอธิบายว่าองคก์รสรา้งขึน้และมีชีวิตรอด หรือประสบความส าเร็จได้
อย่างไร โดยพิจารณาจากกลุม่ประชากรขององคก์รโดยรวม ดงันี ้

ตาราง 4 การเปลี่ยนแปลงองคก์ร ตามทฤษฎีนิเวศของประชากร 

ขั้นตอน ค าอธิบาย 

ความแตกต่าง 
(variation) 

ความแตกต่างขององคก์รที่มีการวางแผนและเป็นระบบ หรือความ
แตกต่างแบบสุ่มที่เกิดขึน้ในองคก์รต่าง ๆ 
 

การคดัเลือก 
(selection) 

องคก์รซึ่งไม่สามารถแข่งขันเพื่อแย่งชิงทรพัยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 
จะถูกก าจัดออกไป และองคก์รส่วนหนึ่งจะไดร้ับการคัดเลือกเพื่อ
ความอยู่รอด 
 

การคงอยู ่
(retention) 

องคก์รที่ไดร้บัการคดัเลือกจะเหลืออยู่ 

ผลก็คือเกิดการเลียนแบบ (isomorphism) 
ระหว่างองคก์รที่อยู่รอดภายในส่ิงแวดลอ้ม 

 
ที่มา: ทิพวรรณ หลอ่สวุรรณรตัน ์(2561, pp. 300) 

 
อย่างไรก็ตามทฤษฎีนิเวศประชากรองคก์รยงัมีช่องว่างในการอธิบายพฤติกรรมองคก์ร

ในระดับมหภาคเพราะทฤษฎีเนน้เรื่องการคัดเลือกจากธรรมชาติมากกว่าการปรบัตัวขององคก์ร 
ในการอธิบายเรื่องการเปลี่ยนแปลงองคก์รโดยน าเรื่องความเฉ่ือยชาโครงสรา้งมาใชใ้นการอธิบาย
ถึงขอ้จ ากดัในการปรบัตวัขององคก์รโดยทั่วไป  

เจษฎา นกนอ้ย (2560) อธิบายว่า องคก์รจะอยู่รอดและเจริญเติบโตสงูสดุเมื่อองคก์รมี
เสถียรภาพ และมีความสามารถในการการปรบัตวัสงู แต่หากองคก์รขาดเสถียรภาพและไม่มีการ
เปลี่ยนแปลงใด ๆ นับเป็นจุดอ่อนและมีแนวโน้มต่อการล่มสลาย รูปแบบขององค์กรที่มีความ
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พยายามหาขอบเขตของความตอ้งการและทรพัยากรเฉพาะตามสภาพแวดลอ้มเพื่อท าใหอ้งคก์ร
อยู่รอด รูปแบบนีม้ีองค์ประกอบ คือ เทคโนโลยีโครงสรา้ง ผลิตผล และเจ้าหน้าที่ โดยไม่ให้
ความส าคัญกับอ านาจ ความขัดแยง้ และชนชัน้ทางสงัคม นักทฤษฎีกลุ่มนิเวศวิทยาประชากรนี ้
ใหค้วามส าคญักบัรูปแบบขององคก์รมากกว่าความเป็นองคก์รดงัขอ้มลูประกอบตาราง 5  

ตาราง 5 พลงัที่ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงองคก์ร 

พลัง ตัวอย่าง 

ธรรมชาติของแรงงาน มีวฒันธรรมที่หลากหลายขึน้ 
จ านวนวิชาชีพเพิ่มขึน้ 
แรงงานใหมม่ีทกัษะต ่า 

เทคโนโลยี มีระบบคอมพวิเตอรท์ี่รวดเรว็ ราคาถกู และเคลื่อนยา้ยได ้
การฟังดนตรีตามสาย 
การถอดรหสัพนัธุกรรมมนษุย ์

การช็อกทางเศรษฐกจิ การเพิม่ขึน้และลดลงของ .com 
การล่มสลายขององคก์รขนาดใหญ่ 
การเพิม่ขึน้อยา่งรวดเรว็ของราคาบา้นในช่วงเศรษฐกิจถอดถอย 

การแข่งขนั คู่แข่งขนัไรพ้รมแดน 
การรวมตวักนัของคู่คา้ธุรกิจ 

แนวโนม้ของสงัคม การสนทนาทางอินเตอรเ์น็ต 
การเกษียณอายขุองประชากรที่เกิดหลงัสงครามโลกครัง้ที่ 2 
ความสนใจที่จะอาศยัอยู่ในเมือง 

การเมืองระดบัโลก ความรุนแรงที่เกิดขึน้ในประเทศแถบตะวนัออกกลาง 
การเปิดตลาดการคา้ในจีน 
สงครามการก่อการรา้ยหลงัเหตกุารณ ์9/11 

 
ที่มา: เจษฎา นกนอ้ย (2560, pp. 314, ปรบัจาก Robbins, 2005) 
จากแนวคิดขา้งตน้สรุปไดว้่า แนวคิดเรื่องการเปลี่ยนแปลงคือการริเริ่มการเปลี่ยนแปลง

จากสภาพแวดลอ้มอันเกิดจากปัจจัยภายในองคก์รโดยมีการปรบัเปลี่ยนเริ่มตัง้แต่นโยบาย การ
บริหารจัดการ พฤติกรรมของบุคลกร แบบแผน และพัฒนาเครื่องมือในการบริหารจัดการให้
สอดคลอ้งและทนัต่อสถานการณข์องสภาพแวดลอ้มภายนอกที่เปลี่ยนแปลงและควบคมุไม่ได ้เช่น 
สถานการณ์แพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 เทคโนโลยี การเมือง สังคมและแนวโน้มต่าง ๆ เพื่อ
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น าไปสู่การพฒันาขององคก์รรวมถึงการจดัสรรสวสัดิการที่เพียงพอ มีการสรา้งสภาพแวดลอ้มให้
เหมาะสมต่อสภาพงานเพื่อเกิดเสถียรภาพของการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุตาม
เปา้หมายที่ก าหนดไว ้

ประเภทของการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 
อปุสรรคส าคญัหลกัที่ธุรกิจต่าง ๆ จะตอ้งเผชิญหลงัจากวิกฤตโควิด-19 จะเก่ียวขอ้งกับ

เรื่องการบริหารบุคคล ซึ่งธุรกิจอาจต้องพิจารณาจัดรูปแบบการบริหารจัดการใหม่โดยยุบ
กระบวนการท างานที่เป็นแบบแยกส่วน พรอ้มกบัสรา้งดิจิทลัไมนดเ์ซต โดยตอ้งเริ่มตน้จากวางกล
ยุทธด์า้นดิจิทลั ไม่ใช่แค่การน าเทคโนโลยีมาใชใ้นองคก์รใหม้ีการท างานที่ทันสมัยมากขึน้ เท่านัน้ 
แต่ตอ้งเปลี่ยนแปลงรูปแบบของธุรกิจใหส้อดรบักบัพฤติกรรมแบบ New Normal ของผูบ้รโิภคและ
สรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเหมาะสม ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญในการสรา้งระบบนิเวศด้าน
ดิจิทลัท่ีมีผลสมัฤทธิ์ท่ีดีได ้(ประชาชาติธุรกิจ, 2563) 

เจษฎา นกน้อย (2560, pp. 317-335) กล่าวว่า องคก์รมักตอบสนองต่อความทา้ทาย
ของเทคโนโลยี คู่แข่ง ตลาด และความตอ้งการผลงานที่ดีขึน้ การเปลี่ยนแปลงจึงเป็นเรื่องที่มิอาจ
หลีกเลี่ยงไดเ้พื่อลดอุปสรรคและเพิ่มผลการการปฏิบัติงาน การเปลี่ ยนแปลงมี 4 ประเภท ดังนี ้
(อา้งอิงจาก, Beer: 2003) 

1. การเปลี่ยนแปลงโครงสรา้ง   
2. การลดตน้ทนุ  
3. การเปลี่ยนแปลงกระบวนการ  
4. การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรม  

เมื่อไหร่ก็ตามที่เกิดการเปลี่ยนแปลง สมาชิกในกลุ่มจะโนม้เอียงไปหาสิ่งที่คิดว่าดีที่สดุ
เสมอ ฉะนัน้แรงกดัดันที่เขา้มากระทบกับกลุ่มคือ การรกัษาความถูกตอ้งเมื่อถูกเรียกออกมาเพื่อ
รกัษาสมดลุ เพราะถา้เมื่อไหร่ที่มีปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกเขา้มารุกราน จะ
เรียกปรากฏการณน์ีว้่า “การรกัษาดลุยภาพ” ซึ่งคือการที่บุคคลแสดงพฤติกรรมปกป้องตวัเองจาก
สิ่งรบกวนต่าง ๆ ใหอ้ยู่ในสภาวะสมดลุ  

กรุงเทพธุรกิจ (2564) กล่าวว่า การที่องคก์รจะก าหนดทิศทางแห่งอนาคตไดน้ัน้ จะตอ้ง
เป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลงโดยยึดหลกัส าคญั 3 ประการ 1) ความเป็นผูน้  าดา้นเทคโนโลยีเพราะมี
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเป็นสิ่งที่เกิดขึน้แน่นอน ผูน้  าของวันขา้งหน้า คือผูท้ี่ใชเ้ทคโนโลยีเป็น
ตวัน าในการด าเนินกลยทุธท์างธุรกิจ 2) ผูน้  าจะไม่รอใหเ้กิด New Normal แต่จะสรา้งสิ่งใหม่ขึน้มา
พฒันาตามสภาวะความเป็นจริงใหม่ โดยใชแ้นวคิดและรูปแบบที่แตกต่างอย่างสิน้เชิง และ 3) มี
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ความรบัผิดชอบมากขึน้โดยการออกแบบและน าเทคโนโลยีมาช่วยเสริมสรา้งสิ่งดีๆ นอกเหนือจาก
ประโยชนท์ี่จะเกิดขึน้กับองคก์ร เพื่อร่วมสรา้งโลกที่ยั่งยืนและค านึงถึงทุกฝ่ายที่เก่ียวขอ้ง  และยงั
กล่าวถึงแนวโนม้ที่จะเกิดกระแสเทคโนโลยีที่จะเกิดขึน้ใน 5 แนวทางหลกัที่องคก์รต่าง ๆ จะตอ้ง
รบัมือในช่วง 3 ปีขา้งหนา้ ไดแ้ก่ 

1. จดัล าดบัเชิงกลยทุธ ์พฒันาสถาปัตยกรรมเพื่ออนาคต มองเทคโนโลยีมาผสาน
กลยทุธใ์หเ้ป็นเนือ้เดียวกนั  

2. สรา้งโลกคู่ขนานโดยใชข้อ้มูล และระบบอัจฉริยะขึน้มาบนดิจิทัลสเปซ เพื่อ
ปลด ล็อกศกัยภาพใหอ้งคก์รสามารถด าเนินการรว่มมือและสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ได ้

3. บุคลากรทุกคนเก่งเทคโนโลยีไดด้ว้ยการเขา้ถึงอย่างเท่าเทียม ท าใหอ้งคก์รมี
ฐานรากแน่นส าหรบัการวางกลยุทธ์ดา้นนวัตกรรม เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน แกไ้ขจุดที่เป็น
ปัญหา 

4. ท างานที่ใดก็ได ้คือการเปลี่ยนแปลงครัง้ยิ่งใหญ่ของรูปแบบการท างาน ส่งผล
ใหธุ้รกิจตอ้งปรบัขอบเขตขององคก์รใหก้วา้งขึน้ และสามารถมองโอกาสการคิดใหม่ในดา้นธุรกิจ 

5. อยู่รอดไดด้ว้ยความร่วมมือ คือใชร้ะบบที่หลายฝ่ายเขา้มามีส่วนร่วม การมี
ระบบที่เอือ้ใหเ้กิดท างานรว่มกนัหลายฝ่ายจะช่วยใหธุ้รกิจมีความยืดหยุ่นและปรบัตวัไดดี้ขึน้  

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ์ (2553; อา้งถึงใน, นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2535) กล่าวถึง
องคป์ระกอบทางดา้นปัจจยัที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง 2 ลกัษณะ คือ 

1. เกิดจากปัจจัยภายนอกองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่องค์กรไม่
สามารถควบคมุได ้ซึ่งจ าแนกเป็น 7 ประการ ไดแ้ก่ 

1.1 ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี ไดแ้ก่ เทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ทนัสมยัจึงจ าเป็นตอ้ง
น ามาใชใ้นกระบวนการผลิตและการด าเนินการเพื่อช่วยใหไ้ดผ้ลผลิตที่สูงและมีประสิทธิภาพใน
การท างาน 

1.2 ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ กล่าวคือโดยทั่วไปจะส่งผลกระทบต่อองคก์รอย่างมาก 
เช่น ปัญหาการขาดทรพัยากรการผลิต ภาวะเงินเฟ้อ เศรษฐกิจตกต ่า เป็นตน้  

1.3 ปัจจยัดา้นสงัคม ไดแ้ก่ วฒันธรรม ระเบียบแบบแผน ขนบธรรมเนียมประเพณี 
ค่านิยมทางสงัคมและพฤติกรรมอ่ืน ๆ ทางสงัคม  

1.4 ปัจจยัดา้นการตลาด ไดแ้ก่ ผูบ้ริโภคและคู่แข่งขัน ท าอย่างไรที่จะท าใหม้ีการ
จงูใจและเกิดการแข่งขนัอย่างเสรีในภาวะเศรษฐกิจที่เป็นอยู่ 
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1.5 ปัจจัยดา้นการศึกษา เพราะการศึกษาท าใหผู้บ้ริโภคมีความรู ้ความเขา้ใจ
และสรา้งทางเลือกในการรบับรกิารไดดี้ขึน้ 

1.6 ปัจจัยด้านวัฒนธรรม เป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ ของ
สงัคมไทย ซึ่งปัจจบุนัไดร้บัอิทธิพลทางวฒันธรรมของชาติตะวนัตกมาใช ้

1.7 นโยบายของรฐับาล กล่าวคือองคก์รตอ้งค านึงถึงนโยบายของรฐับาลและ
การเมืองการปกครองของประเทศดว้ย เนื่องจากองคก์รตอ้งด าเนินการใหเ้ป็นไปตามนโยบายของ
รฐับาลและใหส้อดคลอ้งกบับทบาทที่รฐัก าหนดไวเ้ป็นที่ตัง้ 

2. เกิดจากปัจจัยภายใน ซึ่งถือว่าเป็นองคป์ระกอบของการเปลี่ยนแปลง และเป็น
ปัจจยัที่องคก์รสามารถควบคมุได ้จ าแนกเป็น 4 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 

2.1 ดา้นโครงสรา้ง คือ มีการจัดแบ่งโครงสรา้ง ภารกิจหนา้ที่ การบงัคับบัญชา 
การบรหิาร การแบ่งกลุม่งาน และการติดต่อประสานงานในองคก์รอย่างชดัเจน 

2.2 ดา้นบุคลากร คือการท าความเขา้ใจเก่ียวกบับุคลากรในดา้นความรู ้ทศันคติ 
ค่านิยม ความถนัด ความส านึกในหน้าที่  ทักษะการท างานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

2.3 ดา้นงานและกิจกรรม คือมีการวางแผนออกแบบความตอ้งการ การบรกิารให้
เป็นไปตามเปา้หมายที่ตอ้งการโดยมีการก าหนดขอบเขต ความยากง่ายตามรายละเอียดของงาน 

2.4 ดา้นเทคโนโลยีและนวัตกรรม โดยพิจารณาถึงความจ าเป็นขององคก์รที่ควร
ไดร้บัการส่งเสริมสนับสนุนเพื่อความสามารถในการท างานและก่อให้เกิดประสิทธิผลของการ
ท างานสงูสดุ 

ภัทราพรรณ แซ่ตั้ง  (2558 , กันยายน – ธันวาคม)ได้แสดงทัศนะในการศึกษา
ความสมัพนัธข์องการเปลี่ยนแปลงองคก์รและความผูกพนัต่อองคก์รกบัความสขุในการท างานของ
พนกังาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดย
ก าหนดกรอบการวิจยัที่น่าสนใจและนิยามความหมายของการเปลี่ยนแปลง ดงันี ้การเปลี่ยนแปลง
องคก์ร หมายถึง รูปแบบ กระบวนการ หรือการกระท าในองคก์รที่แตกต่างไปจากเดิม ซึ่งเกิดจาก
การปรบัตวัขององคก์รเพื่อการด ารงอยู่ในโลกธุรกิจ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การเปลี่ยนแปลงดา้นโครงสรา้ง คือการปรบัเปลี่ยนรูปแบบโครงสรา้งการบงัคบั
บญัชา การก าหนดความสมัพันธ์ของงาน จัดหมวดหมู่งาน แผนกงาน รวมถึงการวางแผนอัตรา
ก าลงัคนและก าหนดลกัษณะงานและคณุสมบติัของผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนการวางกลยุทธ ์ก าหนด
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รูปแบบและหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาผลตอบแทนใหแ้ก่พนักงานไปจนถึงการวางเป้าหมายของ
องคก์ร 

2. การเปลี่ยนแปลงดา้นตวับุคคล คือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้กบัตวับุคลากรใน
องคก์ร โดยที่ตัง้ใจและไม่ไดต้ัง้ใจจนเกิดการเปลี่ยนแปลงของตวับุคคล คณุสมบติั ความรูส้ึก และ
พฤติกรรม 

3. การเปลี่ยนแปลงดา้นเทคโนโลยี คือการพฒันา เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่ใชใ้ห้
มีประสิทธิภาพและทนัต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอ้มภายนอก 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2564)  อธิบายว่า นอกจากการ
เปลี่ยนแปลงจะเป็นธรรมชาติขององคก์รแล้ว ยังเป็นสิ่งที่ส่งผลให้องค์กรเกิดการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง การมองหาแนวทางใหม่ๆ การท างานที่แตกต่างไป การปรบัปรุงรูปแบบและวิธีการต่าง ๆ 
ในองคก์ร ถือว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงเช่นกนั ดงันัน้การที่องคก์รมีการเปลี่ยนแปลงเป็นระยะๆ เพื่อ
เกิดการพฒันาในประสิทธิภาพและประสิทธิผลถือเป็นคณุสมบติัขององคก์รที่มีคณุภาพทัง้หลายที่
มีการพฒันาอย่างต่อเนื่อง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในองคก์รนัน้เกิดจากปัจจยั 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. ปัจจัยภายนอก หมายถึง สิ่งที่ผลักดันจากภายนอก ไม่ว่าจะเป็นนโยบาย
ภาครฐั ปัจจยัต่าง ๆ ทางเศรษฐกิจ การเมือง รวมถึงเทคโนโลยีซึ่งเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลมากต่อการ
เปลี่ยนแปลง  

2. ปัจจัยภายใน หมายถึง ปัจจัยที่ เกิดขึน้ภายในองค์กรที่ส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร การกระจายอ านาจหรือการรวมอ านาจ การปรบัลดเรื่องของสวสัดิการ
และค่าตอบแทน อาทิ การลดเวลาท างาน การลดค่าล่วงเวลา การลดการจดักิจกรรมสนัทนาการ
ต่าง ๆ รวมถึงการปรบัสภาพแวดลอ้มในการท างานให้สอดคลอ้งต่อสภาพภายในปัจจุบันของ
องคก์ร เป็นตน้ 

จิระพงค ์เรืองกนุ (2556, กรกฎาคม – ธันวาคม) สรุปแนวคิดการเปลี่ยนแปลงองคก์รโดย
แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่  

1. การเปลี่ยนแปลงโครงสรา้ง คือการปรบัเปลี่ยนองคก์อบเพื่อใหก้ารด าเนินงานดี
ขึน้ เช่น การควบรวมกิจการ การซือ้กิจการ หรือการลดขนาดกิจการ  

2. การลดต้นทุน คือการลดขั้นตอนหรือวิธีการท างานที่ไม่จ าเป็นเพื่อที่จะลด
ตน้ทุนในการท างาน ดงักรณีที่องคก์รประสบวิกฤตหรือปัญหา องคก์รมกัใชว้ิธีการนีเ้พื่อปรบัปรุง
ผลการด าเนินงานและเพื่อความอยู่รอด  
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3. การเปลี่ยนแปลงกระบวนการ คือการลดระยะเวลาของกระบวนการต่าง ๆ เพื่อ
เพิ่มความน่าเชื่อถือแต่ลดตน้ทนุและการเพิ่มประสิทธิผล  

4. การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรม คือเป็นการเปลี่ยนแปลงที่มุ่งเนน้ไปที่คนในองคก์ร 
เช่น การเปลี่ยนแปลงแนวทางการด าเนินธุรกิจ การเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารจากการควบคุม
สั่งการไปเป็นการบรหิารแบบมีสว่นรว่ม 

สกุญัญา ดวงอปุมา (2552, มกราคม - มิถุนายน) กล่าวว่า การจดัการการเปลี่ยนแปลง
ภายใตส้ภาวะแวดลอ้มในยุคโลกาภิวตัน ์ถือว่าเป็นสิ่งส าคญัส าหรบัความส าเรจ็ในการด าเนินงาน
ขององคก์ร ผูบ้ริหารถึงไดต้ระหนักถึงการวางแผนกลยุทธ์ นโยบาย การบริหารจัดการองค์กรให้
สอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอ้มจากภายนอกองคก์รโดยท าการศึกษาผลกระทบของ
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมการท างานที่มีต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจประกันชีวิตใน
ประเทศไทย โดยก าหนดกรอบการศึกษาประกอบดว้ย 1) ดา้นธรรมชาติของก าลงัแรงงาน 2) ดา้น
เทคโนโลยี 3) ดา้นเศรษฐกิจ 4) ดา้นการแข่งขนั 5) ดา้นแนวโนม้ทางสงัคม และ 6) ดา้นการเมือง  

นนัธิดา จนัทรศิ์ริ (2560, 27 กรกฎาคม) กล่าวถึงการศึกษาการบริหารการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคก์ร อนัเกิดจากบริบทความทา้ทายต่าง ๆ ที่องคก์รจะตอ้งปรบัตัวและสรา้งการบริหาร
เพื่อการเปลี่ยนแปลงและสรา้งสรรค์นวัตกรรมให้สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป  ทั้งนี ้
จดุเริ่มตน้ของการเปลี่ยนแปลงในระดบัองคก์รมีปัจจยั 4 ประการที่เป็นตวัแปรท าใหอ้งคก์รเกิดการ
เปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ 

1. การเปลี่ยนแปลงด้านโครงสรา้ง คือในอดีตลักษณะโครงสรา้งขององค์กรมี
ลกัษณะเป็นแบบแคบ ซึ่งมีสายการบงัคับบญัชาค่อนขา้งยาว ท าใหก้ารสั่งการ การติดต่อสื่อสาร 
การตรวจสอบ และการประเมินท าไดไ้ม่สะดวก แต่ลกัษณะโครงสรา้งองค์กรในปัจจุบนัมีแนวโนม้
จะออกมาในรูปแบบกวา้ง คือมีการกระจายอ านาจระดบัสงูใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามากขึน้ ท าใหก้าร
ท างานสะดวกขึน้ มีอิสระ คล่องตัว และสามารถแสดงความคิดเห็นหรือมีความคิดสรา้งสรรค์    
ใหม่ ๆ ได ้ 

2. การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี  กล่าวคือเทคโนโลยี ปัจจุบันมีความ
เจรญิกา้วหนา้ขึน้มากและราคาก็ถกูลง จึงท าใหอ้งคก์รต่าง ๆ หนัมาใชอ้ปุกรณอ์ตัโนมติัเพิ่มขึน้  

3. การเปลี่ยนแปลงดา้นกายภาพ หมายถึงเรื่องของรูปแบบการท างานซึ่งรวมถึง
การออกแบบสถานที่ย่อมมีผลกระทบต่อการท ากิจกรรมขององคก์ร การจดัผงัโรงงาน ผงัส านกังาน 
และผังองค์กรจึงมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รและประสิทธิภาพการท างานของ
บคุคล 
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4. การเปลี่ยนแปลงดา้นบคุคล คือการเปลี่ยนแปลงผูบ้รหิารหรือการเปลี่ยนแปลง
พนักงานที่มีผลกระทบต่อการท างานของกลุ่มและย่อมมีผลกระทบต่องานขององคก์ร เมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงผู้บริหาร นโยบาย กฎระเบียบในการบริหารอาจจะเปลี่ยนไปตามนโยบายของ
ผูบ้ริหาร การรวมอ านาจหรือการกระจายอ านาจก็มีผลต่อการตัดสินใจของผูร้่วมงาน ขนาดการ
ควบคมุขององคก์รก็มีผลกระทบต่อการติดต่อสื่อสารกนัภายในองคก์ร การมีมนุษยส์มัพนัธท์ี่ดีต่อ
กนัย่อมก่อใหเ้กิดความรว่มมือในการท างาน 

พัชรนันท ์กลั่นแก้ว (2552) กล่าวว่า สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์รมี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงขององคก์รย่อมเป็นโอกาสที่องคก์รจะไดร้บัการพัฒนา บุคลากรตอ้ง
รูเ้ท่าทันสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปรับตัวให้สอดคล้องอย่างเหมาะสมตามปัจจัยที่มีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร ไดแ้ก่  

1. การน าเทคโนโลยีมาปรบัใชใ้นการปฏิบติังานและในกระบวนการผลิต เนน้การ
ใหบ้รกิาร ที่ใชผู้เ้ชี่ยวชาญในการวางแผนและควบคมุระบบเทคโนโลยี  

2. การเปลี่ยนบทบาทของผู้บริโภคมาเป็นผู้ก าหนดราคาในตลาดผู้ผลิต การ
ใหบ้รกิารลกูคา้ จึงเนน้ความตอ้งการที่สามารถตอบสนองใหล้กูคา้พงึพอใจมากที่สดุ  

3. มีการเปลี่ยนแปลงอ านาจการบริหาร ผูบ้ริหารใหม่ การเปลี่ยนเจา้ของกิจการ 
ท าใหว้ิธีการ บรหิารเปลี่ยนไปตามวิสยัทศันแ์ละทศันคติของผูน้  า  

4. การปรบัเปลี่ยนระบบโครงสรา้งขององคก์รในดา้นระบบการติดต่อสื่อสารและ
การท างานของกลไกการผลิต เพื่อช่วยลดตน้ทนุการผลิต  

5. วฒันธรรมองคก์รภายในมีการเปลี่ยน คือเป็นการใหค้วามส าคญัในการมุ่งเนน้
ผลสมัฤทธิ์ และค่าของงานมากกว่าการถือต าแหน่งหนา้ที่งาน  

6. การปรบักระบวนการบริหารเพื่อรบัมือ คือการเปลี่ยนแปลงใหเ้ป็นลกัษณะการ
บรหิารแบบ ยืดหยุ่น ใหเ้กิดความคลอ่งตวัในการตดัสินใจ 

สรุปไดว้่าจากแนวคิดประเภทของการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร คือการเปลี่ยนแปลงจาก 2 
ปัจจยั คือปัจจยัภายนอกที่ควบคมุไม่ได้ และปัจจยัภายในที่สามารถควบคุมได้ โดยเก่ียวขอ้งกับ
องคก์รและคนภายในองคก์ร เพื่อเป็นการพฒันาปรบัปรุงและสรา้งสิ่งที่แตกต่างใหอ้งคก์รใหเ้กิด
ผลิตผลและมีประสิทธิภาพสูงสุดภายใต้การเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ ้นตลอดเวลา  ทั้งจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอกหรือการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร อาทิเช่น  

1. นโยบาย (อ้างถึงใน Friedrich. 1963) คือ ข้อเสนอส าหรับแนวทางการ
ด าเนินงานของบุคคล กลุม่บคุคล หรือองคก์ร ภายในสภาพแวดลอ้มแบบหนึ่งซึ่งมีทัง้อปุสรรคและ
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โอกาสบางประการที่ผลกัดันใหม้ีการเสนอนโยบายขึน้ เพื่อใชป้ระโยชนแ์ละเอาชนะสภาพการณ์
เช่นนัน้ ทัง้นีเ้พื่อน าไปสูเ่ปา้หมายอย่างหนึ่งอย่างใดตามวตัถุประสงคอ์งคก์ร  

2. การบริหารจัดการ คือ การท างานหรือปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายที่ได้
วางแผนไวต้ามกลุ่มของกิจกรรม หรือการบริหารจัดการทรพัยากรองคก์รดา้นต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิด
ประโยชนแ์ละบรรลตุามจดุมุ่งหมายส าคญัขององคก์รอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

3. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือสิ่งที่องค์กร บริษัท หรือผู้ว่าจ้างจ่ายให้กับ
บุคลากรเพื่อทดแทนการท างานของบุคลากร ซึ่งอาจอยู่ในรูปของตัวเงิน เรียกว่า “ค่าตอบแทน” 
หรือไม่ใช่ตวัเงิน เรียกว่า “สวสัดิการ” การใหเ้ป็นตวัเงินอาจอยู่ในรูปแบบของเงินเดือน ค่าจา้ง เงิน
ชดเชย เงินบ าเหน็จ เงินบ านาญ เป็นตน้ ส่วนการใหใ้นลกัษณะที่ไม่ใช่ตัวเงิน ไดแ้ก่ ผลประโยชน ์
สวัสดิการหรือการใหบ้ริการกับพนักงานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น บริการที่พัก รถรบัส่ง บริการตรวจ
ดา้นสุขภาพและการใหก้ารประกันต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความสะดวกสบายในการท างาน และสรา้ง
ความเชื่อมั่นและความมั่นคงในการท างานแก่บุคคลากร เป็นตน้ 

4. สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคมและ
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน นั่นคือสิ่งที่อยู่ล้อมรอบตัวคนในขณะ
ท างาน เช่น เครื่องจักรกล อุปกรณ ์เครื่องมือ อากาศที่หายใจ แสงสว่าง ความสั่นสะเทือน รงัสี 
ความรอ้น ความเย็น ก๊าซ ไอสาร ฝุ่ น ฟูม ละออง สารเคมี  และเชือ้โรคต่าง ๆ นอกจากนีย้งัรวมถึง
สมัพนัธภาพระหว่างเพื่อนรว่มงาน หรือชั่วโมงการท างาน เป็นตน้   

การต่อต้านการเปล่ียนแปลง 
องคก์รในปัจจุบนัได้น าแนวคิดการเปลี่ยนแปลงเขา้มาใชเ้พื่อเพิ่มความสามารถในการ

แข่งขันและความอยู่รอด การเปลี่ยนแปลงองคก์รมีทั้งที่ประสบความส าเร็จและล้มเหลว การ
เปลี่ยนแปลงที่ไม่ประสบความส าเร็จนัน้ มักเกิดจากแรงตา้นการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเกิดจากคนใน
องคก์รเป็นส าคญัในการเปลี่ยนแปลง องคก์รจึงควรใหค้วามส าคญักับคน มุ่งเนน้การสื่อสารและ
เสรมิสรา้งความผกูพนัที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง (จิระพงค ์เรืองกนุ, 2556) 

มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช (2559) กล่าวว่าการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง คือภาวะ
ที่คนหรือกลุ่มคนมองหรือรบัรูส้ถานะของการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นภาวะคุกคามต่อตน แลว้ดือ้ดึง 
ขดัขวางการเปลี่ยนแปลง ภาวะคกุคามนัน้อาจถูกมองว่าใหญ่โตเกินจริงก็ได ้หรืออาจถูกมองว่ามี
อยู่ทัง้ ๆ ที่ไม่ไดม้ีอยู่จรงิก็ได ้ 

การต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง คือ พฤติกรรมของพนักงานที่มุ่งท าลาย ท าใหล้่าชา้หรือ
ปอ้งกนัไม่ใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ขึน้ในที่ท างาน เพราะคนเหลา่นัน้รูส้กึถกูคุกคามในแง่ความ
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ปลอดภัย ความสัมพันธ์ทางสังคม สถานะ ความสามารถ หรือจุดมุ่งหมายสูงสุดในชีวิต จึง
จ าเป็นตอ้งปอ้งกนัตวัเอง และยงัมีอีกหลายประการ (เจษฎา นกนอ้ย. 2560)  ดงันี ้

1. วฒันธรรมองคก์รเดิมติเตียนแนวคิดใหม่ที่จะเกิดขึน้ 
2. พนกังานรบัปากท่ีจะสนบัสนนุ แต่ในความเป็นจรงิไม่เปลี่ยนแปลงใด ๆ 
3. ผูบ้รหิารไม่กลา้ตดัสินใจ 
4. ขาดความต่อเนื่องในการสานต่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 
5. พนกังานเรียนรูว้่าองคก์รไม่ไดเ้ห็นความส าคญัของพนกังาน ดงันัน้จึงเกิดการ

เพิกเฉย 
โดยทั่วไปทกุการเปลี่ยนแปลงไม่อาจไดร้บัการสนบัสนนุอย่างเต็มที่ บางครัง้อาจจะไดร้บั

การสนบัสนุนเพียงปานกลางหรือเล็กนอ้ย แต่ละคนมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันและไม่สนับสนุน
ทกุการเปลี่ยนแปลง ดงันัน้เมื่อพิจารณาเรื่องการเปลี่ยนแปลงนัน้ การต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงมี 3 
ประเภทดงัต่อไปนี ้

ตาราง 6 ประเภทของการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงในกลุม่พนกังาน 

ประเภทการตอ่ต้าน ตัวอย่างเหตุผลการตอ่ต้านการเปลี่ยนแปลง 

1) การต่อต้านด้วยเหตุผล 
 

• ตอ้งการเวลาปรบัตวั 
• ตอ้งใชค้วามพยายามเพิ่มขึน้ท่ีจะเรียนรูส่ิ้งใหม่ 
• เงื่อนไขไม่เป็นท่ีน่าพอใจ เช่น ลดทกัษะการปฏิบตัิงานลง 
• ตน้ทนุทางเศรษฐกจิเปล่ียนไป 
• มีค าถามทางเทคนิคเก่ียวกบัความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนแปลง 

2) การต่อต้านทางจติใจ 
 

• กลวัในส่ิงที่ตนไม่รู ้
• มีความอดทนต ่าต่อการเปล่ียนแปลง 
• ไม่ชอบใจการบรหิารหรือผูด้  าเนนิงานเปล่ียนแปลง 
• ไม่ไวใ้จผูอ้ื่น 

• ตอ้งการรกัษาความปลอดภยัและสถานะของตวัเองเอาไว ้
3) การต่อต้านทางสังคม 
 

• การรว่มมือกนัของกลุ่มการเมือง 
• ทศันคติของกลุ่มที่คดัคา้น 
• มองในมมุแคบ ๆ หรือตีกรอบภายใตห้ลกัศาสนา 
• มอบความไวใ้จ 
• ตอ้งการท่ีจะรกัษาความสมัพนัธข์องเพื่อใหค้งอยู่ 
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ที่มา: ดดัแปลงจากเจษฎา นกนอ้ย (2560, pp. 323, อา้งอิงจาก: Newstrom, 2014) 
 
จากตาราง 6 อธิบายประเภทของการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงในกลุม่พนกังาน ดงันี ้

1. การต่อตา้นด้วยเหตุผล เพราะยึดหลักความจริง การต่อตา้นดว้ยเหตุผลจะ
เกิดขึน้ ณ ช่วงเวลาที่ตอ้งการจะปรบัตัวเพื่อเปลี่ยนแปลง เช่น การเรียนรูง้านใหม่ แทจ้ริงแลว้เกิด
จากตวัพนกังาน แมใ้นระยะเวลาสัน้ๆ พนกังานจะตอ้งเสียค่าใชจ้่ายไปกบัการเปลี่ยนแปลงเรียนรู้
สิ่งใหม่ แต่ในระยะยาวจะสง่ผลดีต่อพนกังาน 

2. การต่อตา้นทางจิตใจ ยึดอารมณ์ ความรูส้ึก และทัศนคติเป็นที่ตั้ง พนักงาน
อาจกลวัในสิ่งที่ตนเองไม่รู ้ไม่เชื่อในหลกัการบรหิารของผูน้  า หรือรูส้กึไม่ปลอดภัยและคิดว่าตวัเอง
จะถกูคกุคาม 

3. การต่อตา้นทางสงัคม มีเหตุผลมาจากความสนใจของกลุ่ม บรรทัดฐานทาง
สงัคมและค่านิยม เพราะค่านิยมในสงัคมเป็นแรงผลกัดันในที่ท างาน และยังมีเรื่องความร่วมมือ
กนัทางการเมือง ค่านิยมสหภาพแรงงาน 

Novabizz (2561a) อธิบายว่า เป็นเรื่องปกติเมื่อจะมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ เกิดขึน้ ย่อม
มีการต่อตา้นจากผูท้ี่ไดร้บัผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนัน้เสมอ กลา่วคือ ในระยะแรกที่เป็นการ
สรา้งการยอมรบั จะมีการต่อตา้นออกมาในลกัษณะสรา้งกลไกปอ้งกนัตนเอง เช่น พยายามปฏิเสธ
โดยกล่าวว่า ที่เป็นอยู่ขณะนีก้็ดีอยู่แลว้ ไม่เห็นมีปัญหาอะไร ส่วนในระยะด าเนินการเปลี่ยนแปลง 
การต่อตา้นจะเพิ่มความรุนแรงมากขึน้ เช่น การไม่ร่วมมือหรืออาจประทว้งเป็นตน้ สาเหตขุองการ
ต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง มาจากเหตผุลหลายอย่าง ดงันี ้

1. เรื่องการเมืองและผลประโยชนส์ว่นตวั กลา่วคือคนเหล่านีอ้าจ รูส้กึว่าถา้มีการ
เปลี่ยนแปลงก็จะท าใหต้นสญูเสียอ านาจ ต าแหน่งหนา้ที่การงาน และสถานภาพทางสงัคม เป็น
ตน้ 

2. ความเฉ่ือยชาส่วนตวัไม่อยากเปลี่ยนแปลง คือดว้ยความเคยชินกบัสถานภาพ
เดิม จึงวิตกว่าการเปลี่ยนแปลงจะกระทบต่อสิ่งที่เคยท าเป็นประจ า รวมทัง้ความสะดวกสบายที่
เคยไดร้บั 

3. ความเข้าใจผิด ได้แก่ ความไม่เข้าใจถึงเหตุผลความจ าเป็นที่ต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงรวมทัง้ยงัไม่ทราบแนวทางปฏิบติัที่ชดัเจนในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงนัน้ 
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4. ขาดความไว้วางใจ โดยคนเหล่านั้นแม้จะเข้าใจถึงเหตุผลที่ต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงก็ตาม แต่แสดงการต่อตา้นเพราะยังไม่ไวว้างใจ และสงสยัต่อเจตนารมณท์ี่แทจ้ริง
ของการเปลี่ยนแปลงนัน้ 

5. การประเมินสถานการณท์ี่ต่างกนั กลา่วคือ กลุม่เปา้หมายที่ถกูกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงมีความรูส้ึกว่าสถานการณย์งัไม่ถึงขัน้ที่จ  าเป็นตอ้งเปลี่ยนแปลง โดยกลุ่มที่สนบัสนุน
การเปลี่ยนแปลงอาจอ่านสถานการณผ์ิดพลาดก็ได ้

6. การขดัแยง้กบัวฒันธรรมขององคก์ร เพราะวฒันธรรมขององคก์รบางแห่งที่เนน้
อนรุกัษน์ิยมและความมั่นคง จะมีความรูส้กึว่าคนภายนอกที่เขา้มาสนบัสนนุใหม้ีการเปลี่ยนแปลง
ขึน้นัน้ เป็นการชีน้  าที่ผิดและเป็นคนผิดปกติ 

กานตด์นัย ชลสุวัฒน ์(2562, กรกฎาคม - สิงหาคม) ไดอ้ธิบายถึงการศึกษาการรับรู ้
สาเหตขุองการเปลี่ยนแปลงองคก์รที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงและกลยุทธ์
การจัดการเพื่อเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคก์ร กรณีศึกษา บริษัท A จ ากัด ต่อสาเหตุของการ
เปลี่ยนแปลงปัจจยัภายในและภายนอกองคก์รที่เกิดขึน้จากการตัดสินใจเปลี่ยนแปลงองคก์รเพื่อ
เขา้สู่ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย ซึ่งท าใหก้ารต่อตา้นในการเปลี่ยนแปลงลดนอ้ยลง รวมถึง
เกิดประสิทธิภาพและความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานของพนักงานระดับปฏิบติัการกับฝ่าย
บริหาร ตลอดจนความคิดเห็นต่อกลยุทธเ์พื่อสรา้งการเปลี่ยนแปลงและพฒันาตามเป้าหมายหลกั
ของบรษิัทโดยก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาตวัแปรอิสระ (สมคิด บางโม, 2558) คือ  

1. ด้านการรับรู ้สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงองค์กร  โดยปัจจัยภายในการ
เปลี่ยนแปลงมีวัตถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์าร ความสัมพันธ์ของหน่วยงานในองคก์าร 
ความลา้สมยัของหนา้ที่ที่สามารถทดแทนบุคลากรดว้ยเทคโนโลยีและเครื่องจักร การปรบัเปลี่ยน
ผูบ้ริหารระดบัสงูหรือผูถื้อหุน้รายใหญ่ การเปลี่ยนแปลงบุคลากรบางต าแหน่งงานในองคก์าร และ
ไดก้ าหนดปัจจยัตามหลกั 7S (Waterman, Peters, and Phillips. 1980) ประกอบดว้ย  

1. Strategy คือกลยุทธ์ เป็นค าจ ากัดความของวิธีการส าหรบัองคก์รเพื่อให้
บรรลเุปา้หมาย 

2. Structure คือโครงสรา้ง เป็นทรพัยากรภายในบริษัทในกลุ่มธุรกิจและทีม 
ต่าง ๆ 

3. Systems คือระบบ เป็นกระบวนการทางธุรกิจ และแพลตฟอร์มทาง
เทคนิคที่ใช ้เพื่อสนบัสนนุการด าเนินงาน 



  72 

4. Staff คือการบริหารจัดการบุคคล ซึ่งเป็นประเภทของพนักงาน ชุด
ค่าตอบแทน และวิธีดงึดดูและรกัษาไว ้

5. Skills คือทกัษะ ความสามารถในการท ากิจกรรมที่แตกต่าง 
6. Style คือรูปแบบ วฒันธรรมขององคก์รในแง่ของความเป็นผูน้  า และการมี

ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานและผูม้ีสว่นไดส้ว่นเสียอ่ืน ๆ 
7. Shared Values คือค่านิยม ซึ่งเป็นการสรุปในวิสยัทศันแ์ละหรือภารกิจ ว่า

นี่คือวิธีที่องคก์รไดก้ าหนดแนวทางส าหรบัองคก์ร 
2. ดา้นการรบัรูส้าเหตขุองการเปลี่ยนแปลงองคก์รปัจจัยภายนอก (PEST) ไดแ้ก่ 

การเมือง เศรษฐกิจ สงัคม และเทคโนโลยี  
กล่าวโดยสรุปคือ การต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง เกิดจากตวัคนหรือกลุ่มคนที่มีพฤติกรรม

หรือปฏิกิริยาเพิกเฉยต่อการเปลี่ยนแปลง และยังมองการรับรูด้า้นการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นภัย
คกุคามต่อตน Novabizz (2561) สรุปจากเหตผุลของการต่อตา้นต่าง ๆ ดงักลา่วสามารถมองได ้2 
แนวทาง ไดแ้ก่ 1) การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็น 2) การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่รบัไม่ได ้(และ
อาจเป็นภยัคกุคาม) ทัง้นีเ้พราะสภาพที่เป็นจริงขององคก์รปัจจุบนัแตกต่างจากองคก์รในอุดมคติ
เมื่อเปลี่ยนแปลง  

การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวให้เข้ากับ

สภาวะแวดล้อมในแต่ละยุคแต่ละสมัย และเมื่อองค์กรจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงให้มี
ประสิทธิภาพ จตุพร สังขวรรณ (2562) กล่าวถึงการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง แบ่งเป็น 3 
ระดบั ไดแ้ก่  

1. ระดับองค์กร คือมีการทบทวนนโยบาย วิสัยทัศน์ ปรับกลยุทธ์และวิธีการ
บริหารจดัการขององคก์รใหม่ ไม่ว่าจะเป็นการปรบัโครงสรา้งองคก์ร การบริหารทรพัยากรภายใน
องคก์ร การบริหารงบประมาณและค่าใชจ้่ายรวมถึงการจดัสวสัดิการและค่าตอบแทนที่เหมาะสม  
การปรบัเปลี่ยนวฒันธรรมองคก์รใหส้อดคลอ้งกับวิสยัทัศนข์ององคก์รที่ตัง้ไว ้น าเทคโนโลยีมาใช้
ในการบรหิารจดัการเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาวการณแ์ละสภาพแวดลอ้มในการท างานในปัจจบุนั  

2. ระดบัทีม คือผูบ้รหิารตอ้งปรบัเปลี่ยนบทบาทหนา้ที่ของตนเอง โดยจะเนน้ไปที่
ความยืดหยุ่น การมีสว่นรว่ม การช่วยเหลือและสนบัสนนุ เป็นผูฝึ้กสอนและอ านวยความสะดวก  

3. ระดบับุคคล คือในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงนัน้ แต่ละคนจะมีความสามารถ
ในการปรบัเปลี่ยนที่แตกต่างกนั 
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การเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องที่ซบัซอ้นตอ้งอาศยัการปรบัตวั การเปลี่ยนแปลงเก่ียวขอ้งกับ
ทศันคติของแต่ละคน ซึ่งสง่ผลต่อการตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่แตกต่างกนั 

 

 
 

ภาพประกอบ 7 การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 

ที่มา: เจษฎา นกนอ้ย (2560, pp. 318, อา้งอิงจาก, Newstrom, 2014) 
 
จากภาพประกอบ 7 จะเห็นว่าการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง เจษฎา นกน้อย 

(2560) ไดอ้ธิบายว่าตัวแปรแรกคือ ประวัติส่วนบุคคล ซึ่งเป็นหลักฐานของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ 
ครอบครวั งาน การศึกษา รวมถึงประสบการณท์างสงัคม ประสบการณเ์หล่านีเ้ป็นสิ่งที่คนน าเขา้
มาในสถานที่ท างาน ซึ่งจะอยู่ในรูปของทศันคติที่มีอยู่ก่อนแลว้ ตวัแปรที่สองคือ สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ซึ่งสะทอ้นความจริงที่ว่า คนเป็นส่วนหนึ่งในกลุ่มและทัศนคติของเขาเหล่านัน้ก็ไดร้บั
อิทธิพลมาจากบรรทัดฐานของกลุ่ม ซึ่งเป็นสิ่งกระตุน้ต่อการตอบสนองที่อาจเกิดขึน้ของแต่ละ
บุคคล เช่น การขาดงาน การนดัหยุดงาน การเสนอความตอ้งการ การขาดความสนใจ การท างาน
หนกั และอาจเป็นบ่อนท าลาย เป็นตน้ และมีการตอบสนองเกิดขึน้จรงิคือความตอ้งการทางสงัคม 

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2564) กลา่วว่า ในการที่องคก์รจะด าเนิน
ต่อไปในสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็นั้น ไม่อาจปฏิเสธการปรบัเปลี่ยนขององคก์รได ้
และเมื่อจะตอ้งมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในองคก์รก็ไม่อาจปล่อยใหเ้กิดขึน้ไดโ้ดยไม่มีการบริหาร
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จัดการ ดังนั้นการบริหารจัดการกับการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นสิ่งจ าเป็นเพื่อสนับสนุนให้การ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในองค์กรนั้นไม่ส่งผลกระทบต่อองค์กรและก่อความยากล าบากให้กับ
บุคลากร จะเป็นผลใหก้ารด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  การเปลี่ยนแปลง
ส่งผลใน 2 ระดบั คือ 1) ระดบัองคก์ร และ 2) ระดบับุคคล ซึ่งหมายถึงบุคลากรแต่ละคนในองคก์ร
ที่ไดร้บัผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในระดับขององคก์ร การเปลี่ยนแปลงมีผลหรืออาจเป็นผล
จากการปรบัเปลี่ยนของกลยทุธซ์ึ่งไปสูก่ารก าหนดกระบวนการทางธุรกิจขององคก์ร 

ภายใตก้ารบรหิารการเปลี่ยนแปลงองคก์ร จะมีบทบาทหลกั ๆ ที่ส  าคญัต่อการน าพาการ
เปลี่ยนแปลงไปสูค่วามส าความส าเรจ็ 4 บทบาท ไดแ้ก่  

1. ผู้ที่จะตัดสินใจว่าการเปลี่ยนแปลงใดจะเกิดขึน้ หมายถึง ผู้ก าหนดและ
ตดัสินใจว่าการเปลี่ยนแปลงใดจะเกิดขึน้อย่างไร เป็นผูท้ี่มีอ  านาจตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
โดยเฉพาะปัญหาที่มีผลกระทบสงูต่อความส าเรจ็ของการเปลี่ยน 

2. ผูท้ี่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูท้ี่ใหก้ารผลกัดันและสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงใหเ้กิดขึน้อย่างเป็นรูปธรรม พรอ้มทัง้สามารถสื่อสารเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงไปยัง
กลุม่เปา้หมายต่าง ๆ ในองคก์ร 

3. ผู้ที่ช่วยให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ หมายถึง ผู้ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งมีสว่นช่วยและด าเนินกิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ตลอดจนช่วย
ควบคมุดแูลและติดตามใหก้ารบริหารการเปลี่ยนแปลงนัน้ ๆ ด าเนินไปอย่างราบรื่นและไดผ้ลลพัธ์
อย่างที่คาดหวงัไว ้

4. ผู้ที่ต้องปรับตัวเปลี่ยน หมายถึง ผู้ที่ต้องท าการปรับตัวให้เข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ โดยบุคคลเหล่านีจ้ะต้องได้รับการสื่อสารให้เกิดความรูค้วามเข้าใจ
เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงที่ก าลงัจะเกิดขึน้ ตลอดจนผลกระทบต่าง ๆ ทัง้ในระดับองคก์ร ระดับ
หน่วยงาน และระดับบุคลากรเอง พรอ้มทัง้ตอ้งมีการปรบัทัศนคติ แนวคิด ใหส้อดคลอ้งกับสิ่งที่
องค์กรจะเดินไปข้างหน้า และมีความเต็มใจ ยินยอม และกระตือรือ ร้นที่จะสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงตลอดจนผลกระทบต่าง ๆ  

จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปไดว้่า การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง คือการเปลี่ยนแปลงที่
เก่ียวขอ้งกับทัศนคติของคน และส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงสองระดับคือระดับองคก์รและระดับ
บคุคลซึ่งจะเป็นผลใหก้ารด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพตามสภาพแวดลอ้มที่มี
การเปลี่ยนแปลง 
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การลดขนาดองคก์ร 
สภุศกัดิ ์กฤษณามระ (2563) กลา่วในบทความของ Deloitte Insights ภายใตห้วัขอ้ The 

heart of resilient leadership ว่าการแพร่ระบาดของโควิด-19 ไดข้ยายไปทั่วโลกรวมถึงประเทศ
ไทย นอกจากจะส่งผลกระทบต่อสุขภาพแลว้ยังส่งผลต่อเศรษฐกิจอีกดว้ย ธนาคารแห่งประเทศ
ไทยไดป้ระกาศลดประมาณการการเติบโตทางเศรษฐกิจของไทยในปี 2563 มาอยู่ที่รอ้ยละ -5.3 
ซึ่งนบัว่าต ่าที่สุดตัง้แต่วิกฤตตม้ย ากุง้ซึ่งอยู่ที่รอ้ยละ -7.6 และหากยอ้นไปยงัวิกฤติแฮมเบอรเ์กอร์
ยังหดตัวเพียงรอ้ยละ -0.7 เท่านั้น และไดก้ล่าวว่าในช่วงเวลาวิกฤตเช่นนี ้ ผูน้  าองคก์รควรมี 5 
คณุลกัษณะดงัต่อไปนี ้ 

1. ใชห้วัใจและสมองในการน าพาองคก์รในช่วงวิกฤต กล่าวคือ ในช่วงวิกฤตผูน้  า
องคก์รควรมีความฉลาดทางอารมณ์และแสดงถึงความเห็นอกเห็นใจต่อทั้งพนักงานและลูกคา้ 
เนื่องจากในช่วงเวลานี ้ผูค้นไม่ไดต้อ้งการอะไรมากไปกว่าความปลอดภยัและการมีสขุภาพที่ดี  

2. ท าให้องค์กรสามารถด าเนินงานไปได้อย่างต่อเนื่อง  องค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จในการรบัมือกบัโรคระบาดในช่วงเวลาที่ผ่านมา พบว่าผูน้  าองคก์รมีการรบัมือโดยการ
การตั้งศูนย์สั่งการพิเศษ น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ และติดต่อสื่อสารกับลูกค้าอย่าง
สม ่าเสมอ  

3. ใหค้วามส าคญักบัความรวดเร็วไม่ใช่ความสมบูรณแ์บบ เนื่องจากมีเหตกุารณ์
ฉุกเฉินเกิดขึน้ตลอดเวลา ผูน้  าตอ้งตัดสินใจอย่างกลา้หาญและทันท่วงที ตลอดจนมีแผนฉุกเฉิน
เพื่อรบัมือกบัสถานการณท์ี่ไม่แน่นอน ที่ส  าคญัการมีเปา้หมายที่ชดัเจน  

4. สรา้งความเชื่อใจแก่ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย กล่าวคือความเชื่อใจ ความโปร่งใส 
หรือการสื่อสารอย่างตรงไปตรงมา  

5. มองหาโอกาสเพื่อเตรียมพรอ้มรับ New Normal ที่ก าลังจะเกิดขึน้ หรือการ
เลือกที่จะลดต้นทุนบางอย่างเพื่ออยู่รอดในช่วงเศรษฐกิจหดตัวกับลงทุนส าหรบัการเติบโตใน
อนาคต เนื่องจากโควิด-19 ที่เกิดขึน้นีไ้ดเ้ขา้มาสรา้งความเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสรา้ง ท าใหห้ลาย
สิ่งเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว เช่น การที่สภาวะแวดล้อมกดดันให้องค์กรจ า เป็นต้องน า
เทคโนโลยีมาใช ้ดังนัน้หากผูน้  าองคก์รมัวแต่มุ่งความสนใจกับการด าเนินตาม  กลยุทธ์ระยะสัน้ 
จนละเลยกลยุทธร์ะยะยาว อย่างลงทุนในเทคโนโลยีเพิ่มขึน้หรือท า Digital Transformation อาจ
ท าใหไ้ม่สามารถสรา้งการเติบโตไดอ้ย่างเต็มที่ในช่วงเวลาถดัจากนี ้

การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ไดข้ยายไปทั่วโลกรวมถึงประเทศไทย นอกจากจะ
ส่งผลกระทบต่อสขุภาพแลว้ยงัส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจ การลดขนาดองคก์รเป็นกระบวนการของ
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การจัดโครงสรา้งองคก์รใหม่ในลกัษณะที่ก่อใหเ้กิดการปลดพนักงานส่วนหนึ่งของก าลงังานของ
องคก์ร การลดขนาดที่แทจ้ริงอาจเป็นความพยายามในการรกัษาผลก าไรขององคก์ร เมื่อความ
ตอ้งการผลิตภณัฑห์รือบรกิารของธุรกิจลดลงและรบัมือต่อสถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโค
วิด-19 BrandBuffet (2560) กล่าวว่า “การลดขนาดองคก์ร” ปรากฏใหเ้ห็นอยู่เรื่อย ๆ นับตัง้แต่ปี 
2551 เป็นตน้มาที่เศรษฐกิจโลกเขา้สู่ภาวะถดถอย บริษัทที่ไดร้บัผลกระทบไดต้ัดสินใจลดขนาด
องคก์รทัง้การเลิกจา้งพนักงาน ลดการจา้งงาน ปรบัโครงสรา้งองคก์รใหก้ระชับ รวมถึงประหยัด
ค่าใชจ้่ายดา้นต่าง ๆ เพื่อใหอ้งคก์รมีตน้ทุนลดลง Harvard Business Review ไดน้ าเสนองานวิจยั
ที่ศึกษาและวิเคราะหโ์ดยทีมวิจัยจาก Auburn University, Baylor University และ University of 
Tennessee, Chattanooga ศึกษาถึงผลที่ตามมาจากการลดขนาดองคก์ร โดยศึกษาบริษัทขนาด
ใหญ่ในสหรฐัอเมริกา พบว่ามาตรการการลดขนาดองคก์รมีแนวโนม้จะน าไปสู่การสูญเสียองค์
ความรูท้ี่มีคณุค่า ขณะเดียวกนัพนกังานที่อยู่ต่อ ตอ้งแบกรบัปรมิาณงานที่เพิ่มขึน้ สง่ผลใหแ้ทบจะ
ไม่มีเวลาไปเรียนรูท้ักษะใหม่เพิ่มเติม นอกจากนีย้ังท าใหพ้นักงานที่อยู่ต่อ รูส้ึกไม่มั่นใจในการ
บรหิารจดัการขององคก์รนัน้ ๆ อีกทัง้ท าใหค้วามผกูพนั และความภกัดีที่มีต่อองคก์รลดนอ้ยลง 

การลดขนาดองคก์รสามารถด าเนินการไดห้ลายวิธี ดงันี ้
1. การเปลี่ยนแปลงองคก์รในดา้นโครงสรา้ง เช่น การปิดโรงงานบางแห่ง การรวม

บางแผนกเขา้ดว้ยกนั หรือการขายกิจการบางสว่น เป็นตน้ 
2. การคงสภาพโครงสรา้งเดิมไว ้แต่ลดบคุลากร (อา้งอิงจาก, Taylor, Leitman & 

Bass.1993) โดยตดับางต าแหน่งงานออกไป ลดบุคลากรฝ่ายอ านวยการ หรือใหบุ้คลากรเกษียร
เรว็ขึน้ 

3. การเปลี่ยนแปลงวิธีการบริหาร เช่น การชะลอการจ้างพนักงานใหม่ การ
เปลี่ยนแปลงต าแหน่งบคุลกรจากพนกังานประจ าเป็นพนกังานชั่วคราว เป็นตน้ 

เหตผุลส าคญัที่ท าใหอ้งคก์รตอ้งลดขนาดองคก์ร คือความจ าเป็นที่ตอ้งควบคมุตน้ทุนให้
มากที่สดุ หรือความตอ้งการที่จะลดตน้ทุน โดยสามารถด าเนินการ (อา้งอิงจาก, Hankoff. 1994) 
โดยใชเ้ทคนิคในการลดขนาดองคก์รใหเ้ป็นไปอย่างราบรื่น ไดแ้ก่ 

1. ใชโ้ปรแกรมการออกจากงานดว้ยความสมคัรใจ 
2. เนน้การสื่อสารท่ีมีประสิทธิผล 
3. ใหค้วามช่วยเหลือพนกังานที่ถกูเลิกจา้ง 
4. จดักิจกรรมใหพ้นกังานไดแ้สดงออกก่อนถกูเลิกจา้ง 
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ส านกัข่าวอีไฟแนนซไ์ทย (2563) กลา่วว่า จากสถานการณก์ารแพรร่ะบาดไวรสัโควิด-19 
สง่ผลกระทบไปทั่วโลก โดยเฉพาะ “ประชาชน” ภาคมนษุยเ์งินเดือน ที่ไดร้บัผลกระทบจากท่ีบริษัท
ขาดรายได ้ท าใหบ้รษิัทหาทางออกดว้ยการลดตน้ทนุ เช่น ลดเงินเดือน ลดค่าใชจ้่ายดา้นต่าง ๆ ลง 
ส านกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ (สศช.) เปิดเผยภาวะสงัคมไตรมาส 1/2563 
ว่า ประเทศไทยมีแรงงาน 37.4 ลา้นคนลดลงรอ้ยละ 0.7 จากปีก่อน โดยไตรมาสนีโ้ควิด-19 ยงัไม่
แสดงผลกระทบมากนัก เห็นไดจ้ากสถานประกอบการขอใชม้าตรา 75 เพื่อหยุดกิจการชั่วคราว 
570 แห่ง โดยมีแรงงานตอ้งหยดุงาน แต่ยงัไดเ้งินเดือนราว 1.2 แสนคน คาดว่าไตรมาส 2/2563 จะ
มีเพิ่มขึน้ ขณะที่อตัราการว่างงานอยู่ที่ 3.9 แสนคนคิดเป็นอัตราการว่างงานรอ้ยละ 1.03 เพิ่มขึน้
จากช่วงเดียวกนัของปีก่อนอยู่ที่รอ้ยละ 0.92 จากผลกระทบการแพร่ระบาดของโควิด-19 คาดว่า
จะเพิ่มความเสี่ยงการถูกเลิกจา้งในไทยราว 8.4 ลา้นคนโดย ภาคอุตสาหกรรมคาดว่าจะไดร้บั
ผลกระทบ 1.5 ล้านคนจากแรงงานทั้งหมด 5.9 ล้านคน ภาคบริการอ่ืนที่ไม่ใช่ท่องเที่ยว เช่น 
สถานศึกษา โรงเรียนกวดวิชา ตลาดสด หา้งสรรพสินคา้คาดว่าไดร้บัผลกระทบ 4.8 ลา้นคนจาก
แรงงานทัง้หมด 10.3 ลา้นคน และในสว่นภาคการเกษตรคาดว่าจะไดร้บัผลกระทบจากภยัแลง้รวม 
6 ลา้นคน แบ่งเป็นในพืน้ที่ที่เกิดภยัแลง้ 3.9 ลา้นคน และพืน้ที่อ่ืน ๆ 2.1 ลา้นคน 

จากข้อมูลและข่าวเหตุการณ์ข้างต้น ผู้วิจัยได้ยกมาเป็นตัวอย่างบางส่วนภายใต้
สถานการณโ์รคระบาดโควิด-19 นัน้ “การลดขนาดองคก์ร” ถือเป็นอีกนโยบายที่หลายองคก์รใช้
ปรบัเปลี่ยนและสรา้งการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสรา้งอนัเป็นปัจจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร
อีกปัจจยั ที่เป็นมาตรการเพื่อความอยู่รอดขององคก์ร ขณะเดียวกนัเป็นการวางกลยุทธเ์พื่อหาจุด
สมดุลระหว่างกลยุทธ์ระยะสัน้กับกลยุทธร์ะยะยาวโดยน าเทคโนโลยีมาใชเ้พิ่มขึน้หรือท า Digital 
Transformation อย่างแพรห่ลาย 
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ตาราง 7 ตารางสรุปแนวคิดและทฤษฎีที่ เ ก่ียวข้องเพื่อน ามาใช้ศึกษาเก่ียวกับการรับรู ้การ
เปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 

อ้างอิงผู้ศึกษาและนักวิชาการทีส่อดคลอ้ง 
ในการก าหนดกรอบแนวคดิ 

ปัจจัยการรับรู้ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 

ดา้
นน
โย
บา
ย 

ดา้
นก
าร
บร
หิา
รจ
ดัก
าร

 

ดา้
นค
า่ต
อบ
แท
นแ
ละ

สว
สัด
ิกา
ร 

ดา้
นส
ภา
พแ
วด
ลอ้
มใ
น

กา
รท
 าง
าน

 

จิระพงค ์เรืองกนุ (2556) √ √ X X 

เจษฎา นกนอ้ย (2560) √ √ √ √ 

นนัธิดา จนัทรศ์ิร ิ(2560) √ √ √ √ 

จตพุร สงัขวรรณ (2562) √ √ √ √ 

กานตด์นยั ชลสวุฒัน ์และธนินทร์ฐั รตันพงศภิ์ญโญ (2562) X √ √ √ 

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2564) √ √ √ √ 

 
√ หมายถึง มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรที่ศกึษา 
X หมายถึง ไม่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรที่ศกึษา 

 
จากแนวคิดเก่ียวกบัการศกึษาปัจจยัการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รดงัตาราง 7 ผูว้ิจยัได้

เลือกศึกษาตามแนวคิดที่สนใจประกอบกบัขอ้มลูข่าวเก่ียวกบัผลกระทบและมาตรการขององคก์ร
ต่อการแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มาปรบัใชแ้ละน ามาก าหนดเป็นกรอบในการศึกษาเรื่องการ
รบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 ที่มีอิทธิล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ของ
ปัจจยัการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 4 ดา้นขา้งตน้ ประกอบดว้ย 

1. ดา้นนโยบาย คือการเปลี่ยนแปลงดา้นนโยบายต่าง ๆ ภายในองคก์ร 
2. ด้านการบริหารจัดการ คือการเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารจัดการต่าง ๆ 

ภายในองคก์ร 
3. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือการเปลี่ยนแปลงด้านค่าตอบแทนและ

สวสัดิการต่าง ๆ ภายในองคก์ร 
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4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ การเปลี่ยนแปลงดา้นสภาพแวดลอ้ม
ต่าง ๆ ในการท างานภายในองคก์ร 

 
5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

ความหมายของความสุขในการท างาน 
Kjerulf (2007) ใหน้ิยามความหมายไวว้่า ความสขุในการท างานเป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้

ภายในจิตใจที่บคุคลตอบสนองต่อเหตกุารณห์รือประสบการณก์ารท างานของบุคคล 
Looper (2008) นิยามไวว้่า ความสขุในการท างานเป็นกระบวนการและการเดินทางของ

ชีวิตที่ตอ้งมีสติ และความสขุจากการท างานเกิดจากการท างานที่มีคณุค่า  
ณพชัร ศรีฤกษ ์(2559) ใหท้ศันะว่า ความสขุในการท างานเป็นความรูส้กึที่เกิดขึน้ภายใน

จิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณท์ี่เกิดขึน้ในการท างาน หรือประสบการณข์องบุคคลใน
การท างาน และไดส้รุปความหมายของความสุขในการท างานว่า “ความสุขในการท างาน” เป็น
ความสขุที่เกิดจากการรบัรู ้หรือทศันคติของบุคคลต่อการท างาน รวมไปถึงความรูส้ึกพึงพอใจใน
การท างาน 

ธิดารกัษ์ ลือชา (2560, กรกฎาคม – ธันวาคม) นิยามความหมายว่า ความสุขในการ
ท างานเป็นความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อการท างาน ซึ่งความรูส้ึกดงักล่าวมีทัง้ดา้นลบและดา้นบวก 
โดยมีสิ่งบง่ชีท้ี่แสดงถึงความสขุในการท างานในหลายลกัษณะ  

สิรขิวญั หงษส์วุรรณกลุ (2562) นิยามความหมายไวว้่า ความสขุในการท างาน หมายถึง 
การที่บุคคลรูส้ึกชอบ พอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและงานที่กระท าอยู่ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานตามหนา้ที่รบัผิดชอบของตน 

จากนิยามความหมายข้างต้น “ความสุขในการท างาน” จึงสรุปความหมายได้ว่า 
ความสุขในการท างานเกิดจากการรับรู ้ของบุคคลตามสภาพแวดล้อมในการท างานหรือ
ประสบการณข์องบุคคล จนเกิดเป็นความรูส้ึกพึงพอใจภายในจิตใจเชิงบวกเกิดเป็นความสุขใน
การท างาน 

องคป์ระกอบความสุขในการท างาน 
Warr (1990, อา้งถึงใน,สิรนิทร แซ่ฉั่ว, 2553,ประทมุทิพย ์เกตแุกว้, 2551: 42-43) กลา่ว

ว่า ความสขุในการท างานเป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้ภายในจิตใจของบุคคล ที่ตอบสนองต่อเหตกุารณ์
ที่เกิดขึน้ในการท างาน หรือประสบการณข์องบุคคลในการท างาน ซึ่งความสขุในการท างานนัน้ได้
อธิบายไว ้3 ประเด็นดงันี ้



  80 

1. ความรื่นรมยใ์นงาน กล่าวคือเกิดจากความรูส้ึกสนุกกับการท างาน และไม่มี
ความรูส้กึวิตกกงัวลใด ๆ ในการท างาน 

2. ความพึงพอใจในงาน คือเป็นความรูส้ึกเพลิดเพลิน ชอบ สนใจ พอใจ เต็มใจ 
และยินดีในการปฏิบติังานของตนโดยปราศจากการบงัคบั 

3. ความกระตือรือรน้ในการท างาน คือเกิดความรูส้ึกว่าอยากท างาน มีความ
ต่ืนตวัในการท างานไดอ้ย่างคล่องแคลว่  

Lu and Shih (1997, อา้งถึงใน, ณพัชร ศรีฤกษ์, 2559) กล่าวว่า ความสุขเกิดจากการ
ได้รับการยอมรับนับถือโดยบุคคลอ่ืนให้การยอมรับการกระท า หรือความส าเร็จในอาชีพการ
ท างานท าใหม้ีหลกัฐานมั่นคง รวมไปจนถึงการช่วยเหลือครอบครวั และการควบคุมตนเอง การ
พฒันาตนเอง และเกิดเป็นความพึงพอใจในตนเอง ดงัแบบแผนแห่งความสขุกบัประชากรใต้หวัน
ตามองคป์ระกอบ 9 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
2. การมีความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลที่ดี 
3. ความพงึพอใจจากการไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการทางวตัถุ 
4. ความส าเรจ็ในการท างาน 
5. มีความสบายใจ รูส้กึผ่อนคลาย เขา้ใจความหมายของชีวิต 
6. มีความสขุจากการที่คนอ่ืนยอมเสียสละ  
7. รูส้กึถึงการควบคมุตวัเองและมีความประจกัษใ์นตน 
8. อารมณท์างบวก  
9. สขุภาพ เช่น การไม่มีโรคภยัไขเ้จ็บ 

Manion (2003, อ้างถึงใน, ธิดารักษ์ ลือชา, 2560, กรกฎาคม – ธันวาคม) ได้นิยาม
ความสขุในการท างาน หมายถึง ผลจากการเรียนรูท้ี่เกิดจากการท างาน การสรา้งสรรคข์องตนเอง
และการประสบความส าเร็จในการท างาน ซึ่งแสดงออกในลักษณะอารมณ์มีองคป์ระกอบของ
ความสขุ 4 ดา้นดงันี ้

1. การติดต่อสมัพันธ์ หมายถึง การรบัรูถ้ึงความสมัพันธ์ของบุคลากรในสถานที่
ท างานการมีสมัพันธภาพที่ดีจากความร่วมมือช่วยเหลือกัน การสนทนาอย่างเป็นมิตรความรูส้ึก
เป็นสขุ และการไดอ้ยู่ท่ามกลางเพื่อนรว่มงานที่มีความรกัและความปรารถนาดีต่อกนั 
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2. ความรักในงาน หมายถึง ความรู้สึกรักและผูกพันกับงาน มีความยินดี
กระตือรือรน้ ต่ืนเตน้ ดีใจ เพลิดเพลินและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน รูส้ึกเป็นสุขและภูมิใจในหน้าที่
ความรบัผิดชอบ 

3. ความส าเร็จในงาน หมายถึง การปฏิบติังานได้บรรลตุามเป้าหมายท าใหรู้ส้กึมี
คณุคา่ในชีวิต เกิดความภาคภมูิใจในการพฒันาสิ่งต่าง ๆ เพื่อความส าเรจ็ของงาน 

4. การเป็นที่ยอมรบั หมายถึง การรบัรูว่้าตนเองไดร้บัการยอมรบัและความเชื่อถือ
ไวว้างใจจากผูร้ว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 

Gavin (2004) อธิบายไวว้่า ความสขุเป็นผลจากความรูส้กึภายในของแต่ละบุคคลในเชิง
บวก และยกองคป์ระกอบความสขุไวด้งันี ้

1. ความมีอิสระ หมายถึง บคุคลมีความสามารถที่จะคิดและเลือกในสิ่งที่ตอ้งการ
ได ้มีความพงึพอใจ และเสรีภาพในการตดัสินใจในชีวิต 

2. ความรู ้หมายถึง การใชค้วามรูอ้ย่างไรมาใชใ้นการตดัสินใจในสิ่งที่ตอ้งการได้
อย่างถกูตอ้ง รวมถึงการเกิดความคิดสรา้งสรรคแ์ละใชค้วามรูใ้หเ้กิดประโยชน ์

3. ความสามารถ กล่าวคือ ความสามารถเป็นลกัษณะส่วนบุคคล และสามารถ
ฝึกฝนไดโ้ดยการฝึกอบรมเพื่อใหเ้กิดความรู ้ความช านาญ จนเกิดวิสยัทศันแ์ละประสบการณ ์

อรุณฉตัร ครุุวาณิชย ์(2562) กลา่วว่า การท างานเพื่อเสรมิสรา้งสขุภาวะเป็นมมุมองของ
จิตวิทยาเชิงบวก (อา้งถึงใน Seligman 2011, หนา้ 28) ไดร้วบรวมความรูแ้ละการวิจยัของเขาและ
นักวิชาการจากทั่วโลกที่ไดพ้ยายามคน้หาค าตอบเก่ียวกับองคป์ระกอบของความเป็นอยู่ที่ดี  ได้
สงัเคราะหอ์งคป์ระกอบไวใ้น P.E.R.M.A. ซึ่งประกอบดว้ยหา้องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. Positive Emotions หมายถึง เป็นการแสดงใหเ้ห็นว่าอารมณใ์นเชิงบวกเป็นสิ่ง
ที่จ  าเป็นในการเป็นอยู่ที่ดี 

2. Engagement หมายถึง ความรูส้กึมีสว่นรว่มในสิ่งที่ท า  
3. Positive Relationships หมายถึง ความสมัพนัธท์ี่ดี  
4. Meaning หมายถึง การรบัรูถ้ึงความหมายของชีวิต  
5. Accomplishment หมายถึง การบรรลถุึงเปา้หมาย  

สิริขวัญ หงษ์สุวรรณกุล (2562) ไดศ้ึกษาปัจจัยดา้นความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยก าหนดปัจจัยรายดา้นประกอบดว้ย ดา้นการติดต่อสมัพันธ ์ดา้น
ความรกัในงาน และดา้นการเป็นที่ยอมรบัเพื่อศึกษาถึงอิทธิพลดา้นดังกล่าว และยัง (อา้งถึงใน 
จินดาวรรณ รามทอง. 2558) กลา่วถึงองคป์ระกอบของความสขุในการท างานไว ้8 ประการ ไดแ้ก่ 
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1. Happy Body หมายถึง มีสขุภาพกายและจิตใจที่แข็งแรง พรอ้มที่จะรบัมือกบั
ปัญหาที่จะเขา้มาไดเ้ป็นอย่างดี 

2. Happy Heart หมายถึง ความสขุที่แทจ้ริงคือการเป็นผูใ้ห้ มีน า้ใจเอือ้อาทรต่อ
กนัและกนั  

3. Happy Soul หมายถึง การด าเนินชีวิตไปในเสน้ทางที่ดี มีสติ มีสมาธิในการ
ท างาน สามารถรบัมือกบัปัญหาที่เขา้มาได ้ 

4. Happy Relax หมายถึง รูจ้ักสรรหาการผ่อนคลายใหก้ับตนเอง เพื่อไม่ใหเ้กิด
ความเครียดและสง่ผลกระทบต่อหนา้ที่การท างาน 

5. Happy Brain หมายถึง มีการศึกษาหาความรู ้พัฒนาบุคลากรใหม้ีศักยภาพ
จะเป็นอีกหนึ่งแรงผลกัดนัช่วยใหอ้งคก์รเติบโต 

6. Happy Money หมายถึง การปลอดหนี ้ รูจ้ักเก็บออม ประหยัด รูจ้ักวิธีใชเ้งิน 
ไม่ใชส้รุุย่สรุา่ยใชจ้่ายแต่เท่าที่จ  าเป็น  

7. Happy Family หมายถึง มีครอบครวัที่อบอุ่นและมั่นคง และความศรทัธาใน
ความดีงาม จึงจะเกิดเป็นคนดีในสงัคม 

8. Happy Society หมายถึง สังคมดี มีความรักสามัคคี เอือ้เฟ้ือต่อชุมชนและ
องคก์รที่ตนท างาน 

ถิตรตัน ์พิมพาภรณ์ (2562, กรกฎาคม - ธันวาคม ) ไดส้รุปกรอบการศึกษาด้านการ
ก าหนดกลยุทธ์การจัดการความสขุในการท างานไดอ้ย่างเหมาะสมกบัสภาพการณข์ององคก์ร มี
องคป์ระกอบของกลยทุธ ์7 ประเด็น ไดแ้ก่  

1. ระบบการคัดเลือกพนักงาน กล่าวคือ ตอ้งมีกระบวนการที่มีประสิทธิภาพใน
การคดัเลือกพนักงานที่จะเขา้มาท างาน โดยคดัเลือกผูส้มัครที่มีคณุสมบติั ทศันคติสอดคลอ้งกับ
วฒันธรรมองคก์ร เพราะจะสง่ผลต่อการปรบัตวัที่ง่ายขึน้ของพนกังาน  

2. ระบบการใหร้างวัล คือกระบวนการยกย่องชื่นชมพนกังานที่เป็นกระบวนการ
พืน้ฐานส าคญั โดยเฉพาะกับพนกังานที่มีผลการปฏิบติังานที่ดี และพนกังานที่ท างานกบัองคก์าร
มายาวนานเพื่อเป็นการสรา้งความรูส้กึถึงการใหค้วามส าคญัขององคก์รและเป็นการสรา้งแรงจูงใจ
ในการท างานที่มีต่อพนกังาน  

3. การสรา้งความก้าวหนา้ในอาชีพ โดยองคก์รจะมีการวางแผนพัฒนาความรู ้
ความสามารถ และทกัษะของพนกังาน รวมทัง้มีการวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้ับ
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พนกังานเป็นรายบุคคล เพื่อใหพ้นกังานไดเ้ห็นถึงโอกาสในการเติบโตของตนเองและเป็นการสรา้ง
แรงจงูใจในการท างานที่มีต่อพนกังาน 

4. การจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยการก าหนดค่าตอบแทนของ
พนกังาน แบ่งออกเป็น 2 สว่น สว่นแรก ไดแ้ก่ เงินเดือน ซึ่งมีกรอบในการก าหนดค่าตอบแทนอย่าง
เป็นธรรม และส่วนที่สอง ไดแ้ก่ ค่าธรรมเนียมการบริการ ซึ่งขึน้อยู่กับรายไดท้ี่มาจากการมาใช้
บรกิารของลกูคา้  

5. การดูแลความเป็นอยู่และสุขภาพของพนักงาน โดยมีการออกแบบโครงการ
และกิจกรรมต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องเก่ียวกบัการสง่เสรมิสขุภาพและความเป็นอยู่ที่ดี เพื่อใหพ้นกังาน
ไดม้ีโอกาสดแูลสขุภาพของตนเองอย่างสม ่าเสมอ 

6. ความยืดหยุ่นในการท างาน กล่าวคือมีนโยบายด้านความยืดหยุ่นในการ
ท างาน เช่น เรื่องเวลาเขา้ออกงานของพนักงาน โดยขึน้อยู่ปริมาณงานและดุลยพินิจของหัวหนา้
งานและค านึงถึงความเหมาะสม 

7. การจัดการความหลากหลายของบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งความ
หลากหลายในเรื่องช่วงอายุของพนักงาน ซึ่งมีการด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อสนบัสนุนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูต่้อกนัในการท างาน ซึ่งแต่ละช่วงอายุอาจมีพฤติกรรมหรือมุมมองการท างานที่
แตกต่างกนั องคก์รจึงตอ้งหาแนวทางการท างานที่ตอบสนองต่อความหลากหลายของพนกังานใน
องคก์ารใหเ้กิดความเหมาะสม 

ณัฐนนัท ์ทาค า (2562, มกราคม - มิถุนายน) ไดศ้ึกษาความสขุในการท างานที่สง่ผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน โดยก าหนดกรอบการศึกษาปัจจัยด้านความสุขในการท างาน 
ประกอบดว้ย  

1. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง แผนความคิดที่ใชเ้ป็นหลักยึดในการ
ปฏิบติัหรือการตดัสินใจ และวิธีการบรหิารขององคก์ร 

2. ลกัษณะงาน หมายถึง รายละเอียดเก่ียวกับงาน หนา้ที่ความรบัผิดชอบ หรือ
กระบวนการปฏิบติังาน 

3.  สัมพันธภาพในที่ท างาน หมายถึง ความผูกพัน หรือความสัมพันธ์กับเพื่อน
รว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.  ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน หมายถึง โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
5.  การไดร้บัการยอมรบันับถือ หมายถึง การที่บุคคลท างานไดส้  าเร็จจนเป็นที่

ยอมรบัของเพื่อนรว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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6. ก าลังใจในการท างาน หมายถึง สภาพทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับ
อิทธิพลจากปัจจยั หรือสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร เช่น ผลตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการท างาน 
จากการเรียบเรียงขอ้มูลปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน สุภาวดี ทองบุญส่ง 

(2556) ไดส้รุปไวด้งันี ้
1. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล กล่าวคือ ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

คือความเอาใจใส่และการแสดงพฤติกรรมที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ การช่วยเหลือพึ่งพากันและ
กนั ทัง้ดา้นการท างานและเรื่องส่วนตวั การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความห่วงใย ความใกลช้ิดกนั
และกนัและการรว่มมือในการท ากิจกรรมต่าง ๆ รว่มกนั 

2. ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการท างาน อธิบายไวว้่า แรงจงูใจในการท างาน คือ สิ่งที่
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมาเพื่อบรรลเุป้าหมาย เป็นการผลกัดันใน
การท างาน เช่น ความตอ้งการความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีความตอ้งการไดร้บัการยกย่องหรือ
การไดร้บัรางวลั เงินเดือน สวสัดิการ และความสะดวกสบายในการไดร้บัการบรกิารดา้นต่าง ๆ 

3. ปัจจัยด้านเจตคติต่อการท างาน โดยสรุปเจตคติในการท างานไว้ว่า คือ
ความรูส้ึกของบุคคลต่อสิ่งใด ๆ ซึ่งแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมในลกัษณะชอบ ไม่ชอบ อาจเห็น
ดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย พอใจ หรือไม่พอใจต่อสิ่งใด ๆ ในลกัษณะเฉพาะตวัตามทิศทางของทศันคติที่
มีอยู่ และเป็นตวัก าหนดแนวทางของบคุคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในบรบิทต่องานที่ท า  

4. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน กลา่วคือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
คือสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตวัผูท้  างานในองคก์ร ซึ่งเป็นสภาพแวดลอ้มทางด้านกายภาพทัง้ในลกัษณะ
ของอปุกรณ ์วสัด ุครุภณัฑ ์เครื่องใชส้  านกังาน รวมถึงพืน้ที่ในการท างาน เช่น ความสะอาด สภาพ
อากาศ แสง กลิ่น ระบบความปลอดภยั เป็นตน้  

นอกจากปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานที่กล่าวมาขา้งตน้ ภัทรดนัย ฉลองบุญ 
(2561) ยงักลา่วถึงคณุภาพชีวิตการท างาน ความสมัพนัธ ์และสิ่งแวดลอ้มในการท างานของบุคคล 
ยังครอบคลุมทุกเรื่องเก่ียวกับจริยธรรมในการท างานและสภาพในการท างาน  (อ้างถึงใน, 
Khunpolkaew, 2018) ไดใ้หค้  านิยามของ “คณุภาพชีวิตการท างาน” ไว ้8 มิติไดแ้ก่ 

1. ผลตอบแทน หรือระบบโครงสรา้งเงินเดือนที่ชดัเจน เหมาะสม  
2. สภาพแวดลอ้มการท างานที่มีความปลอดภยัจากการมีอุปกรณแ์ละเครื่องมือ

ในการท างานที่เอือ้ใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างสะดวก ปลอดภยั  
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3. การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน เช่น การฝึกอบรมพฒันา
ความรูท้ัง้ภายในและภายนอกหอ้งเรียน การประเมินความรูค้วามสามารถใหแ้ก่พนกังาน  

4. การส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน ไดแ้ก่ การเพิ่มค่าจา้งเงินเดือน การเลื่อน
ต าแหน่งหนา้ที่การงาน รวมถึงการผลดัเปลี่ยนหนา้ที่การท างานใหม้ีความสอดคลอ้งกบัศักยภาพ
และความสามารถของบคุลากร  

5. ความสมัพนัธท์ี่ดีภายในองคก์ร กล่าวคือสรา้งไดจ้ากการแบ่งปันซึ่งกนัและกนั
การจดักิจกรรมรว่มกนั การท างานเป็นทีมระหว่างบุคลการสายงานเดียวกนั และบคุลากรต่างสาย
งาน 

6. ระบบความยุติธรรมที่ดี คือระบบการท างานที่มีวิธีการปฏิบติังานและแผนงาน
ที่ชดัเจน  

7. พืน้ที่อิสระจากงาน คือการที่บุคลากรทุกคนสามารถมีเวลาส่วนตัว มีเวลาให้
ครอบครวั สามารถผ่อนคลาย ตลอดจนสามารถแบ่งเวลาใหก้ารท าประโยชนเ์พื่อสงัคมและชมุชน 

8. ความภาคภูมิใจในองค์กร หมายถึง บุคลากรในองค์กรสามารถบอก
บคุคลภายนอกโดยไม่เขินอายว่าตนท างานในองคก์รในต าแหน่งหนา้ที่ใด  

ชมุศกัดิ ์อินทรร์กัษ ์(2560, กรกฎาคม  - ธันวาคม) กลา่วว่า ความสขุเป็นสภาวะที่บุคคล
รบัรูว่้าตนเองไดท้ าในสิ่งที่ตนตอ้งการและท าไดส้  าเรจ็ มีความเป็นตวัของตวัเอง มีความภาคภูมิใจ
ในการกระท าของตน มีความคิดเชิงบวก ดังนัน้ความส าคัญของคุณภาพชีวิตกับความสุขในการ
ท างานมีดงันี ้

1. ท าใหเ้กิดความสัมพนัธท์ี่ดีและมีความไววางใจระหว่างผูป้ฏิบติังานในองคก์ร
หรือหน่วยงานเดียวกนัเป็นผลดต่ีอความสขุและคณุภาพชีวิตในการท างาน 

2. การท างานอย่างมีความสุขย่อมส่งผลต่อผลผลิต เพราะท าดว้ยสบายใจ ไม่
กดดนัหรือรูส้กึถกูบีบคัน้ 

3. ท าใหเ้ป็นสิ่งจูงใจที่จะอยู่กบัหน่วยงานโดยไม่ยา้ยงานเพราะมีความสขุและพงึ
พอใจกบังาน 

4. ท าใหไ้ม่มีการขาดหรือการลางาน เพราะบุคลากรรูส้ึกในความเป็นเจา้ของ มี
ความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่ของตนเอง ย่อมสง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

5. ท าใหเ้กิดประโยชนต่์อผูป้ฏิบัติงาน ครอบครวั และสังคม เพราะการท างาน
อย่างมีความสขุย่อมท าใหม้ีความสมดลุในการด ารงชีวิต 
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ธรรมนาถ เจริญบุญ (2561) ซึ่งเป็นนกัจิตแพทยก์ล่าวว่า ปัจจยัที่ส  าคญัต่อความสุขใน
การท างานมีหลายปัจจยั โดยไดอ้ธิบายในบทความว่ามี 2 ปัจจยัหลกัที่เก่ียวขอ้งกบัเรื่องงาน ไดแ้ก่ 
1) รายได ้กล่าวว่าจากการศึกษาวิจัยก็พบว่าเงินเดือนมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความพอใจใน
การท างานจริง แต่ถ้าเป็นการศึกษาในกลุ่มที่ เงินเดือนสูงกว่านั้น เช่น อาจารย์ พนักงาน
บริษัทเอกชน หรือกลุ่มวิชาชีพต่าง ๆ จะพบว่าเงินเดือนไม่ใช่ปัจจยัที่ส  าคญัที่สุด และ 2) ลกัษณะ
ของงาน กล่าวว่าการได้ท างานที่ชอบเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้คนมีความสุข ทั้งนีน้อกจากเรื่อง
ความชอบแลว้ ลกัษณะของงานที่สมัพันธ์กับความสุขในการท างาน  คือ ความหมายและคุณค่า
ของงาน ชั่วโมงการท างาน หวัหนา้และเพื่อนรว่มงาน และโอกาสและความกา้วหนา้ 

จากปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานที่กล่าวไป อาจสรุปไดว้่า ความสุขในการ
ท างานนัน้มีหลายปัจจยัในดา้นบุคคลที่เกิดการรบัรูจ้นเกิดความพึงพอใจทัง้ในดา้นความสมัพันธ์
ระหว่างบุคคล องคก์ร เจตคติ แรงจูงใจ สภาพแวดลอ้มในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และกลายเป็นแรงผลักดันให้บุคคลอยากท างาน และน าศักยภาพ คว ามรู้ และ
ประสบการณม์าใชใ้นการท างานใหบ้รรลวุตัถปุระสงค ์

การวัดความสุขในการท างาน 
ความสุขในการท างานเป็นอารมณค์วามรูส้ึกของบุคคลทัง้ดา้นลบและดา้นบวกที่มีต่อ

การท างาน โดยมีสิ่งบ่งชีใ้นหลายลกัษณะ ดงันัน้การวดัความสุขในการท างานจึงวัดสิ่งที่แสดงถึง
ความรูส้ึกที่มีต่อการท างานของบุคคลในประเด็น (ธิดารกัษ์ ลือชา, 2560, กรกฎาคม – ธันวาคม)
ดงันี ้

1. การวดัอารมณ ์ความรูส้กึ ดา้นบวก ของบคุคลที่มีตอ่การท างาน 
1.1 ความพึงพอใจในการท างาน คือความพอใจหรืออารมณ์เชิงบวกที่เกิดจาก

การประเมินงานของบุคคลหรือประสบการณใ์นการท างานของบุคคล ความพงึพอใจในการท างาน
ของแต่ละบุคคลมีระดับที่แตกต่างกนัขึน้อยู่กับสิ่งที่บุคคลพิจารณา (Locke. 1976) โดยความพึง
พอใจในงานนั้นจะเป็นทัศนคติที่สะท้อนว่าบุคคลรู้สึกเชิงบวกหรือเชิงลบกับการท างาน 
(Greenberg and Baron. 2008) นอกจากนีใ้นทัศนะของ Diener (2003) ความพึงพอใจในการ
ท างานยังเป็นองคป์ระกอบของความสุขและความสุขในการท างานยใชเ้ครื่องมือในการวัดคือ
แบบสอบถามที่นิยมใช้กันอย่างกว้างขวาง ได้แก่  แบบสอบถาม Minnesota Satisfaction 
Questionnaire แบบวดั Job Descriptive Index แบบวดั Job in General Scaleแบบวดัดงัที่กล่าว
มาประกอบดว้ยขอ้ค าถามที่ประเมินอารมณ ์ความรูส้กึหรือประสบการณข์องบคุคลในขณะท างาน 



  87 

1.2 ความผูกพันต่อองค์กร คือการที่บุคคลยึดมั่นในองค์กรของตน ยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ ทุ่มเทความพยายามในการท างาน รวมทั้งมีความรู้สึกอยากที่จะอยู่ใน
องคก์รต่อไป ใชแ้บบวดั Organizational Commitment Questionnaire ของ Meyer และ Allen ซึ่ง
พฒันาขึน้ในปี 1990 ที่วดัความผูกพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น ไดแ้ก ่ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนั
ดา้นการคงอยู่ และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

1.3 ความทุ่มเทในการท างาน คือระดบัความสนใจในงาน ระดบัการเสียสละเวลา
และแรงกายใหก้ับงาน เห็นว่างานเป็นสิ่งที่ส  าคัญที่สดุในชีวิตตนเอง เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน
ผลของการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อภาพลกัษณข์องตนเองท าใหต้นเองรูส้ึกมีคณุค่า บคุคลจึงมี
ความพงึพอใจในงานที่ท าอยู่ ใชแ้บบวดัความทุ่มเทในการท างานซึ่งมี 2 ลกัษณะ คือแบบวดัความ
ทุ่มเทในการท างานของ Lodahl และ Kejner ที่พัฒนาขึน้ในปี 1965 ประกอบด้วย ขอ้ค าถามที่
เก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในการท างานและความร่วมมือในการท างานจ านวน 20 ขอ้ และแบบวัด
ความทุ่มเทในการท างานของ Kanungo ที่พฒันาขึน้ในปี 1982 ประกอบดว้ยขอ้ค าถามวัดความ
ทุ่มเทในการท างาน 10 ขอ้ 

1.4 ความผูกพนัในงาน คือสภาวะทางจิตใจด้านบวกที่มีต่องานซึ่งแสดงออกมา
ใน 3 ลักษณะ คือ ความกระตือรือร้น การอุทิศตน และความมุ่งมั่นในงาน ใชแ้บบวัด Utrecht 
Work Enthusiasm Scale (UWES) ซึ่งพัฒนาโดย Schaufeli Salanova Gonzalez – Roma และ 
Bakker แบบวัดนีป้ระกอบด้วยขอ้ค าถาม 17 ขอ้ วัดความยึดมั่นผูกพันในงาน 3 ดา้น คือความ
กระตือรือรน้ การอทุิศตน และความมุ่งมั่นในงาน 

1.5 ความเจริญก้าวหน้าในงาน Spreitzer (2012) อธิบายเ ก่ียวกับความ
เจรญิกา้วหนา้ในงานว่า คือการเติบโต การพฒันาและการมีพลงั ซึ่งเป็นความรูส้กึที่ตรงกนัขา้มกบั
สภาวะการหยุดนิ่งหรือความรูส้ึกว่างเปล่า ความเจริญกา้วหนา้ในงานประกอบดว้ยประสบการณ์
ดา้นพลงัชีวิตในการท างานและการเรียนรูใ้นการท างาน ความเจรญิกา้วหนา้ในงานมีส่วนเก่ียวพนั
กับความสุขในการท างานของบุคคล  ใช้แบบวัดที่พัฒนาโดย Spreitzer (2012) แบบวัดนี ้
ประกอบดว้ยค าถาม 10 ขอ้ ประเมินเก่ียวกบัพลงัชีวิตในการท างาน และการเรียนรูใ้นการท างาน 

1.6 ความกระปรีก้ระเปร่าในการท างาน คืออารมณเ์ชิงบวกของบุคคลที่เก่ียวขอ้ง
กบัการมีพลงัในการท างาน ซึ่งพลงัดงักล่าวแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ พลงัทางกาย พลงัทาง
อารมณ และพลงัทางความคิด ใชแ้บบประเมิน Shirom - Melamed Vigor Measure (SMVM) ซึ่ง
มีข้อค าถาม 14 ข้อ วัดความรู้สึกใน 3 ด้าน คือพลังทางกาย พลังทางอารมณ์ และพลังทาง
ความคิด 
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1.7 การวดัความสขุในการท างาน ตามแนวคิดความสขุ 8 สามารถด าเนินการได้
โดยใช ้HAPPINOMETER ซึ่งเป็นเครื่องมือในการวัดติดตามและประเมินผลความสุขคนท างาน
ตามแนวคิดของ “ความสขุ 8 ประการ” และ “องคก์รแหง่ความสขุ: Happy Workplace” แต่เพิ่มอีก 
1 มิติเป็นความสุข 9 มิติโดยมิติที่ 9 คือ Happy Work-Life เป็นมิติที่เนน้การวัดผลความรูส้ึกและ
ประสบการณข์องคนท างานกบัองคก์รความสขุ 9 มิติของ HAPPINOMETER มีตวัชีว้ดัทัง้หมดรวม 
56 ตวัชีว้ดั 

2. การวดัอารมณ ์ความรูส้กึ ดา้นลบ ของบคุคลที่มีต่อการท างาน  
เป็นการวดัความสขุในการท างานของบุคคลโดยวดัจากระดบัความเหนื่อยหน่าย

ในการท างาน คือ การเปลี่ยนแปลงไปสู่สภาวะไม่พึงพอใจในการท าหนา้ที่ปกติ ซึ่งสภาวะไม่พึง
พอใจดงักลา่วเกิดไดท้ัง้ในลกัษณะความไม่พงึพอใจต่อบคุคลและองคก์ร 3 ดา้น คือความรูส้ึกอ่อน
ลา้ทางอารมณ์ ความรูส้ึกลดความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน และการรูส้ึกว่าตนไม่ประสบความส าเร็จ 
(Maslach and Leiter. 2008) โดยใช้แบบวัด Maslach Burnout Inventory (MBI) ที่พัฒนาโดย 
Maslach et al. (1996) แบบวดัประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 22 ขอ้ โดยเป็นขอ้ค าถามดา้นความเหนื่อย
ลา้ทางอารมณ์ 9 ขอ้ ความรูส้ึกลดความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน 5 ขอ้ และการรูส้ึกว่าตนไม่ประสบ
ความส าเรจ็ 8 ขอ้ 

ศิรนินัท ์กิตติสขุสถิต (2555, 11-41) กลา่วว่า ความสขุคนท างาน หมายถึง ประสบการณ ์
และความรูส้ึกของคนท างานที่ตอ้งการให้ตนเป็นที่ยกย่องและยอมรับจากคนทั่วไป  “ความสุข
คนท างาน” จึงเป็นเรื่องของการพฒันาและสรา้งเสรมิความสขุรว่มกนัระหว่าง คนท างาน หรือเรียก
อีกอย่างหนึ่งว่า “ผู้ร ับ” กับผู้บริหารหรือผู้เก่ียวข้อง หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า “ผู้ให้”  นักวิจัย
ความสขุไดพ้ยายามสรา้งกรอบแนวคิดและคน้พบแนวทางเพื่อวัดและอธิบายความสุขของบุคคล 
โดยใชก้ารส ารวจการรายงานความสขุดว้ยตนเอง โดยสรา้งเป็นค าถามเก่ียวกบัความสขุ หรือความ
พึงพอใจ ซึ่งไดร้บัการยอมรบักันในวงกวา้งว่าเป็นการวัดความอยู่ดีมีสุขเชิงอัตวิสัยไดใ้นฐานะ
ตัวแทนโดยตรงของอรรถประโยชน์ และสถาบนัวิจัยประชากรและสงัคม มหาวิทยาลยัมหิดล ได้
พัฒนาเครื่องมือ HAPPINOMETER สามารถใชว้ัดความสุขของคนท างานไดใ้นองค์กรทุกภาค
สว่นประกอบดว้ย 

1. แบบวัดความสุขด้วยตนเอง (Happinometer Self-Administered Questionnaire: 
HSAQ) หรือ “แบบสอบถามที่ตอบดว้ยตนเอง” มีทัง้หมด 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

1.1 แบบวดัความสขุดว้ยการกรอกขอ้มลูลงในแบบ (Paperbased) 
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1.2 แ บ บ วั ด ค ว า ม สุ ข ด้ ว ย ก า ร ก ร อ ก ข้ อ มู ล ล ง ใ น ซ อ ฟ ท์ แ ว ร์ ที่  
www.happinometer.com (Online-based) 

1.3 แบบวัดความสุขด้วยการกรอกข้อมูลลงในระบบโทรศัพท์มือถือ (Mobile 
App-based) 

2. โปรแกรมวัดความสุขส าเร็จรูปเอ็กซเ์ซล (Happinometer Excel Programme: HEP) 
เป็นเครื่องมือที่ใชจ้ัดเก็บขอ้มูล และค านวณค่าคะแนนเฉลี่ยความสุขที่แสดงผลค่าคะแนนเฉลี่ย
ความสขุในทกุตวัชีว้ดั ทกุมิติ และค่าเฉลี่ยรวม 

3. แบบรายงานแสดงค่าเฉลี่ยความสุขรายมิติและค่าเฉลี่ยความสุขรวมของรายบุคคล 
และภาพรวมขององคก์ร (Happinometer Template) 

 

 

ภาพประกอบ 8 ความหมายของค่าคะแนนเฉลี่ยระดบัความสขุตนเองและความสขุรวมของบคุคล
ในองคก์ร 

ที่มา: ศิรนินัท ์กิตติสขุสถิต (2555) 
 



  90 

 
 

ภาพประกอบ 9 ตวัอย่างรูปแบบเครื่องมือ HAPPINOMETER  

HAPPINOMETER จึงเป็นเคร่ืองมือวดัคณุภาพชีวิตและความสขุระดบับคุคลที่น่าเชื่อถือ 
เหมาะสมกบับริบทคนท างานในสงัคมไทย เพราะพฒันาจากวิถีชีวิตของคนท างานทัง้ภาคเอกชน
และภาครฐับาล รวมทัง้ตวัชีว้ัดทัง้หมดของ HAPPINOMETER นอกจากเป็นตัวชีว้ัดคุณภาพชีวิต
และความสขุที่ใกลเ้คียงกบัชีวิตและความเป็นอยู่ของคนท างานมากที่สดุแลว้ ยงัเป็นตวัชีว้ดัที่ผ่าน
กระบวนการสงัเคราะหแ์ละกระบวนการวิเคราะห ์จากแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการวดัคณุภาพ
ชีวิตและความสขุระดบับคุคลของหลากหลายโครงการวิจยัอีกดว้ย 

เมื่อพิจารณาจากข้อมูลการวัดความสุขในการท างานข้างต้น จะเห็นได้ว่า “การวัด
ความสขุในการท างาน” คือ การวดัระดบัอารมณ ์ความรูส้ึกดา้นบวกและดา้นลบของระดบับุคคล 
ซึ่งเครื่องมือที่ใชใ้นการวดัจะแสดงและใชว้ดัความสขุในแต่ละประเด็น โดยการอ่านค่าความหมาย
ในแต่ละระดบัจะสะทอ้นใหเ้ห็นอารมณ ์ความรูส้ึกของบุคคลในการท างาน ซึ่งในทางปฏิบติัผูว้ิจยั
มีความเห็นว่า ตวับุคคลหรือองคก์ร สามารถวิเคราะหค่์าความหมายของระดบัผลการวดัความสขุ
นั้นไปใชเ้พื่อการบริหารจัดการเพื่อให้คุณภาพชีวิตดีขึน้ หรือใชใ้นการบริหารทรพัยากรบุคคล
ภายในองคก์รใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ได ้

ปัจจัยทีท่ าให้ความสุขในการท างานลดลง 
นอกจากปัจจัยที่ท าใหพ้นักงานมีความสุขในการท างาน ยังมีปัจจัยที่เป็นตัวบั่นทอน

ก าลงัใจและท าใหค้วามสขุในการท างานลดลงอีกดว้ย JobsDB ไดเ้ผยผลการส ารวจดชันีความสขุ
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ในการท างานของพนักงานไทยถึงความคิดเห็นของพนักงานโดยมีปัจจัยที่ท าใหค้วามสุขในการ
ท างานลดลงจากปัจจยั 5 ดา้น (JobsDB, 2560) ไดแ้ก่ 

1. ทีมบริหารไม่มีประสิทธิภาพ กล่าวว่า จากผลส ารวจพบว่าการบริหารงานที่ไม่
มีประสิทธิภาพ เป็นตวับั่นทอนความสุขในการท างานอันดับแรก เพราะแรงงานถือเป็นกลไกหลกั
ในการขับเคลื่อนธุรกิจ หากมีการวางแผนที่ดี นโยบายชัดเจน แต่พนักงานไม่ใหค้วามร่วมมือ 
หรือไม่ปฏิบติัตามแผนที่วางไว ้ธุรกิจก็ไม่อาจประสบความส าเรจ็ได ้

2. ไม่มีโอกาสเติบโตในสายงาน  กล่าวคือในการท างานพนักงานทุกคนย่อม
ตอ้งการความมั่นคงและการเติบโตจากต าแหน่งและหนา้ที่การงาน  องคก์รจ าเป็นตอ้งสรา้งความ
เชื่อมั่นและมีแผนในการพฒันาบคุลากรไปพรอ้ม ๆ กบัการก าหนดเปา้หมายและแผนพฒันาธุรกิจ 

3. ไม่มีโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาตนเอง กล่าวคือพนกังานในองคก์รลว้น
มีความสามารถที่แตกต่างกนั เพื่อใหพ้นกังานน าความรูม้าใชใ้นงานต่าง ๆ ใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
องคก์รจ าเป็นตอ้งสนบัสนนุการเรียนรูแ้ละการศกึษาเพิ่มเติมใหก้บัพนกังาน 

4. ผูบ้งัคับบญัชาหรือหัวหน้างานไม่มีประสิทธิภาพ กล่าวคือหัวหน้างานที่ดีจะ
เป็นคนที่มีความรู ้ความสามารถในการท างานและการบริหารงานแลว้ ยงัจ าเป็นตอ้งมีคณุสมบติั
พิเศษในการบริหารคน เปิดใจรบัฟัง ยุติธรรม เป็นผูน้  าที่ดี ใหก้ารสนับสนุน และช่วยแก้ปัญหา
อย่างเต็มใจ เพื่อใหเ้กิดการท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมีความสขุ และเกิดความเคารพ ใหเ้กียรติ และ
จรงิใจต่อกนั บรรยากาศของการท างานก็จะไม่ตงึเครียด และไม่ตอ้งท างานอย่างอดึอดัใจ 

5. วัฒนธรรมองคก์รและสภาพแวดลอ้มในการท างาน กล่าวคือสภาพแวดลอ้ม
การท างานที่ดี ย่อมน าพาการสรา้งสรรคง์านที่ดีใหก้ับองคก์ร วัฒนธรรมองคก์รที่ดีจะน าองคก์ร
ไปสูค่วามส าเรจ็ ซึ่งสามารถน ามาปรบัใชใ้หเ้หมาะสมกบับรบิทแวดลอ้มของแต่ละองคก์ร 

นอกจากปัจจยัจากผลส ารวจ 5 ดา้นที่กล่าวมาขา้งตน้ JobsDB ยงัเผยขอ้สงัเกตใุนการ
ส ารวจสญัญาณของคนท างานที่ไม่มีความสขุในการท างาน กล่าวคือเหตผุลที่ท าใหไ้ม่มีความสุข
ในการท างานของแต่ละคนค่อนขา้งแตกต่างกนั บางคนไม่มีความสขุเพราะตวังาน ในขณะที่บาง
คนไม่มีความสุขเพราะมีปัญหากับเพื่อนร่วมงาน แต่ไม่ว่าปัญหาเหล่านัน้จะเป็นอะไรก็ตาม นั่น
หมายความว่าเราไม่สามารถท างานใหอ้อกมาดีไดเ้พราะไม่มีความสขุในการท างานจากการเริ่มมี
สญัญาณ คือ 1) เกลียดวนัจนัทร ์2) งานนีย้ากเกินไป 3) เพื่อนร่วมงานไม่น่าประทบัใจ 4) ท างาน
เพราะจ าเป็นตอ้งท า และ 5) งานไม่ทา้ทาย 
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ตาราง 8 ตารางสรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งเพื่อน ามาใชศ้ึกษาเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสุข
ในการท างาน 

อ้างอิงผู้ศึกษาและนักวิชาการทีส่อดคลอ้ง 
ในการก าหนดกรอบแนวคดิ 

ปัจจัยความสุขในการท างาน 

ดา้
นค
วา
มพ

ึงพ
อใ
จใ
น

กา
รท
 าง
าน

 

ดา้
นก
าร
เป็
นที่
ยอ
มร
บั 

ดา้
นค
วา
มย
ืดห
ยุ่น
ใน

กา
รท
 าง
าน

 

ดา้
นแ
รง
จงู
ใจ
ใน
กา
ร

ท า
งา
น 

Warr (1990) √ X X X 

Lu and Shih (1997) √ √ X X 

Manion (2003) X √ X X 

สภุาวดี ทองบญุส่ง (2556) X X X √ 

สิรขิวญั หงสส์วุรรณกลุ (2562) X √ X X 

ถิตรตัน ์พิมพาภรณ ์และคณะ (2562) X X √ √ 

ณฐันนัท ์ทาค า และกนกพร ชยัประสิทธ์ิ (2562) X √ X X 

 

√ หมายถึง มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรที่ศกึษา 
X หมายถึง ไม่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรที่ศกึษา 

 
จากแนวคิดเก่ียวกับการศึกษาปัจจัยดา้นความสุขในการท างานดังตาราง 8 ผูว้ิจัยได้

เลือกศกึษาตามแนวคิดที่สนใจและน ามาก าหนดเป็นกรอบในการศึกษาปัจจยัดา้นความสขุในการ
ท างานที่มีอิทธิลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 ตามปัจจยัดา้นความสุขใน
การท างานขา้งตน้ 4 ดา้น ประกอบดว้ย 

1. ดา้นความพึงพอใจในการท างาน คืออารมณ ์ความรูส้ึก และทศันคติเชิงบวกที่
มีต่องานที่ก าลงัท าอยู่ 

2. ด้านการเป็นที่ยอมรับ คือการได้รับความไว้วางใจทั้งในเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซึ่งก่อใหเ้กิดความยินดีในการใหค้วามร่วมมือประสานงานทัง้
ในระดบับคุคล หน่วยงาน และระดบัองคก์ร 
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3. ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน คือการด าเนินการใด ๆ เพื่อให้ทันต่อการ
ปรบัเปลี่ยนภายในองคก์รหมายความรวมถึงเวลาท างานที่ยืดหยุ่น วันท างานที่ยืดหยุ่น สถานที่
ท างานที่ยืดหยุ่น การแต่งกายที่ยืดหยุ่น วนัลาที่ยืดหยุ่น และสวสัดิการที่ยืดหยุ่น  

4. ดา้นแรงจูงใจในการท างาน คือปัจจยัที่จูงใจบุคคลใหเ้กิดความชื่นชม ยินดีใน
ผลงานและความสามารถของตนเองน าไปสู่ผลการด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายของตนเองและ
องคก์ร 
 
6. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

ในการด าเนินงานขององคก์รเมื่อกล่าวถึงประสิทธิภาพก็ตอ้งกล่าวถึงประสิทธิผล เพราะ
การด าเนินงานจะตอ้งมีทัง้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทัง้นีค้วามหมายตามพจนานุกรม ฉบบั
ราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงันี ้

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถที่ท าใหเ้กิดผลในการท างาน และ ประสิทธิผล 
หมายถึง ผลส าเรจ็ ผลที่เกิดขึน้ 

Articlekey (2560b) ไดอ้ธิบายความแตกต่างระหว่างค าไวด้งันี ้
“ประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผล” คือผลลพัธข์องการจัดการ ไม่ว่าจะเป็นองคก์ร

ชนิดใด หรืออยู่ในอตุสาหกรรมใดต่างก็ตอ้งการประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการจดัการ โดยที่
หลาย ๆ ครัง้ จะมีการใชค้ าสองค าควบคู่กนัทัง้ที่ความหมายของทัง้สองค านัน้มีความแตกต่างกนั  

ประสิทธิภาพ หมายถึง การสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า เช่น การที่
พนักงานขายในห้างสรรพสินค้าสามารถให้บริการลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว เพราะเวลางานของ
พนกังานถือว่าเป็นทรพัยากรขององคก์ร การที่พนกังานใชเ้วลานอ้ยในการใหบ้ริการลูกคา้ ถือว่า
เกิดประสิทธิภภาพในการท างาน 

ประสิทธิผล หมายถึง  การได้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ เช่น หากมองว่า
วัตถุประสงคห์นึ่งขององคก์ร คือการสรา้งความพึงพอใจของลูกคา้ ในกรณีของพนักงานขายใน
หา้งสรรพสินคา้ ประสิทธิผลจะเกิดขึน้ไดเ้มื่อพนกังานขายไดบ้รกิารแลว้ลกูคา้เกิดความพงึพอใจ 

ทั้งนี ้ ในการศึกษาผู้วิจัยได้มุ่งเน้นค้นคว้าข้อมูลเพื่อก าหนดตัวแปรตามของกรอบ
การศึกษาดา้นประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานองคก์ร โดยเรียบเรียงจากการทบทวน
วรรณกรรมจากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งดงัต่อไปนี ้

ความหมายประสิทธิภาพในการท างาน 
ทิพวรรณ หล่อสวุรรณรตัน ์(2561, 164-165) ไดก้ล่าวว่า “ประสิทธิภาพ” เป็นแนวคิดใน

การวัดผลการด าเนินงานขององคก์รที่นิยมในยุคองคก์รแบบเครื่องจักร เนื่องจากเป็นยุคปฏิวัติ
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อตุสาหกรรม ซึ่งผูท้ี่มีบทบาทในการผลิตคือนกัวิทยาศาสตรแ์ละวิศวกร ซึ่งท าหนา้ที่ในการบริหาร
ในโรงงาน และกลุ่มนี ้ได้เสนอแนวคิดด้านองค์กรและการจัดการที่เป็นระบบโดยอิงกับหลัก
วิทยาศาสตร ์คือการจดัการแบบวิทยาศาสตร ์การศึกษาเรื่องเวลาและการเคลื่อนไหว อนัมีผลให้
การท างานในยุคนัน้ไดน้ าการวัดมาใชใ้นการท างานของคนงาน เช่น จ านวนชั่วโมงในการท างาน 
อัตราการท างานได้ก่ีชิน้ต่อวัน เป็นต้น  ซึ่งการมีประสิทธิภาพนั้นไม่ได้เป็นหลักประกันว่าจะมี
ประสิทธิผล 

Millet (1954) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ท าใหเ้กิดความพึง
พอใจ และไดร้บัผลก าไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการ
บริการใหก้บัประชาชน โดยพิจารณาจาก เช่น การใหบ้ริการอย่างเท่าเทียมกนั การใหบ้ริการอย่าง
รวดเร็วทันเวลา การใหบ้ริการอย่างเพียงพอ การใหบ้ริการอย่างต่อเนื่อง และการใหบ้ริการอย่าง
กา้วหนา้ เป็นตน้ 

Pfeffer (1978) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพ” เป็นมาตรฐานภายใน ซึ่งแสดงถึงผลการ
ด าเนินงานขององค์กร โดยวัดจากผลผลิต หรือปัจจัยน าเข้า ประสิทธิภาพจึงสนใจว่าผลิตได้
เท่าไหรภ่ายใตทุ้นที่ก าหนด แต่ไม่สนใจว่าผลิตอะไร ผลผลิตอาจเป็นอาหาร สินคา้หรือบริการ เป็น
ตน้  

Robbins S.P. and M. Coulter (1999) ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจยัน าเขา้และผลลพัธท์ี่ได ้โดยคน้หาวิธีการที่ท าใหต้น้ทุนต ่าสดุ ถา้ตอ้งการผลลพัธใ์หม้ากกว่า
ปัจจยัน าเขา้ ตอ้งมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

Certo (2000) ได้ให้ค านิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผล หมายถึง การใช้
ทรพัยากรขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร “ประสิทธิภาพ” จึงหมายถึง วิธีการจัดสรร
ทรพัยากรเพื่อใหเ้กิดความสิน้เปลืองนอ้ยที่สดุ โดยสามารถบรรลจุดุมุ่งหมายโดยใชท้รพัยากรที่ต  ่า
ที่ สุด  มี เป้าหมายคือ “ประสิท ธิผล”  มุ่ งท าสิ่ งที่ ถูกต้อง  ( doing the right things) หรือใช้
ความสามารถเพื่อใหผ้ลตอบแทนต่อองคก์ร 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2545) ประสิทธิภาพ หมายถึง วิธีการจัดสรรทรพัยากรเพื่อใหเ้กิด
ความสิน้เปลืองนอ้ยที่สดุและสามารถบรรลจุุดมุ่งหมายโดยใชท้รพัยากรนอ้ยที่สดุ คุม้ค่าที่สดุ 

สมใจ ลกัษณะ (2548) กลา่วว่า การมีประสิทธิภาพในการท างานของตวับคุคล หมายถึง
การท างานใหเ้สร็จ โดยสญูเวลาและเสียพลงังานนอ้ยที่สดุ ไดแ้ก่การท างานไดเ้ร็ว และไดง้านที่ดี 
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นบุคลากรที่ตัง้ใจในการปฏิบติังานเต็มความสามารถ 
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ใชก้ลวิธี หรือเทคนิคการท างานที่จะสรา้งผลงานไดม้าก เป็นผลงานที่มีคณุภาพเป็นที่น่าพอใจ โดย
สิน้เปลืองตน้ทนุ ค่าใชจ้่าย พลงังาน และเวลานอ้ยที่สดุ 

จรรยพร สรุตันชยัการ (2550, อา้งถึงใน, ตลุา มหาพสธุานนท,์ 2545) ไดอ้ธิบายและสรุป
เรื่องประสิทธิภาพว่าเป็นการใชโ้ดยมีเป้าหมายคือมีประสิทธิผล หรือใหบ้รรลจุุดมุ่งหมายที่ก าหนด
ไวส้งูสดุ เปา้หมายดา้นประสิทธิภาพนั่นก็คือ จดุมุ่งหมายขององคก์รที่มุ่งโดยสื่อถึงความเหมาะสม
ในการใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดใหเ้กิดประโยชน ์โดยมีความสามารถในการใชท้รพัยากรที่มี
อยู่อย่างคุม้ค่า เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย ดงันัน้ ประสิทธิภาพจึงมกัถกูวดัในรูปของตน้ทนุ หรือจ านวน
ทรพัยากรที่ใชไ้ป เมื่อเทียบกับผลงานหรือผลิตผลที่ได ้เช่น ตน้ทุน แรงงาน เวลาที่ใช ้หรืออัตรา
ผลตอบแทนจากการลงทนุ เป็นตน้ 

สิริวดี ชูเชิด (2556) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถและ
ทกัษะในการกระท าของบคุคลของตนเอง หรือของผูอ่ื้นใหดี้ขึน้ เจรญิขึน้ เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายของ
ตนเองและขององคก์ร อนัจะท าใหต้นเอง ผูอ่ื้นและองคก์ร เกิดความพงึพอใจและสงบสขุในที่สดุ 

ฉตัรญา มสุิกสวสัดิ ์(2561,อา้งถึงใน, อาทิตย ์ปอ้มสมัฤทธิ์, 2556) กลา่วว่าประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่
ตอ้งการในลกัษณะที่เหมาะสม และมีตน้ทนุนอ้ยที่สดุ 

จากแนวคิดและการนิยามความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพการท างาน คือ 
การบริหารจัดการทรพัยากรอย่างคุม้ค่าทัง้การปรบัปรุงแกไ้ขเพิ่มเติม การใชค้วามสามารถและ
ทักษะในการท างานให้ดีขึน้ เกิดความสิน้เปลืองน้อยที่สุดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
“ประสิทธิภาพ” คือการจดัสรรทรพัยากรอนัเป็นปัจจยัน าเขา้และทรพัยากรที่มีอยู่อย่างจ ากดัใหเ้กิด
ผลลพัธแ์ละมีตน้ทนุต ่าสดุในการปฏิบติังาน โดยสิน้เปลืองค่าใชจ้่าย พลงังานและเวลาที่นอ้ยที่สดุ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
Peterson E. & Plowman E. (1953) (อ้างถึงใน, ศิรดา เพชรแก้วกุล, 2563, มีนาคม - 

เมษายน) กลา่วว่า องคป์ระกอบของประสิทธิภาพสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 
1. คณุภาพของงาน คือจะตอ้งมีคณุภาพสงู หมายถึง ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์

คุม้ค่าทัง้ 2 ฝ่าย และมีความพึงพอใจต่อผลการท างาน มีความถูกตอ้ง มีมาตรฐาน และรวดเร็ว 
และยงัสรา้งความพงึพอใจต่อลกูคา้หรือผูม้ารบับริการ  

2. ปริมาณงาน คืองานที่เกิดขึน้ตอ้งเป็นไปตามความคาดหวังขององคก์ร โดย
ผลงานที่ปฏิบติัไดน้ัน้มีปรมิาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดไวใ้นแผนงานหรือเปา้หมาย  
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3. เวลา คือเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องถูกต้องเป็นไปตามหลักการ 
เหมาะสมกบังาน และทนัสมยัต่อเหตกุารณ ์ทัง้ในดา้นเทคนิคการท างานและความสะดวกรวดเรว็ 

4. ค่าใชจ้่าย คือค่าใชจ้่ายในการด าเนินงานทัง้หมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและ
วิธีการ คือ จะตอ้งลงทุนน้อยและไดผ้ลก าไรมากที่สุด ซึ่งประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ้่ายหรือ
ตน้ทนุการผลิต ไดแ้ก่ การใชบ้รหิารทรพัยากรทัง้ทางดา้นการเงิน คน วสัด ุเทคโนโลยีที่มีอยู่ใหเ้กิด
ประโยชนส์งูสดุ  

พันธิวา จันสีชา (2554, 24-31) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างานในองคก์ร ปัจจัย
หนึ่งคือการสร้างแรงจูงใจ จึงได้สรุปแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสร้างแรงจูงใจเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน ดงันี ้

1. ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) เป็นการล าดับความต้องการ 
ความส าคญัของแนวคิด คือมนษุยม์ีความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน 5 ประการ ชติุภาศ แกว้เพชร (2562,  
มกราคม - มิถุนายน) กล่าวว่า ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจของ Maslow (1970) เชื่อว่าพนกังานจะมี
แรงจูงใจและมีความพึงพอใจในงานได้ก็ต่อเมื่องานที่ได้รับตรงกับความต้องการ และความ
ตอ้งการจะมีลกัษณะเป็นล าดบัขัน้ดงันี ้

ขัน้ที่ 1 คือความตอ้งการทางชีวภาพ ค านึงถึงการอยู่รอดหรือความตอ้งการขั้น
พืน้ฐาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น า้ อากาศและที่พกัอาศยั 

ขั้นที่ 2 คือความตอ้งการความปลอดภัย ซึ่งค านึงเก่ียวกับความตอ้งการความ
มั่นคงความปลอดภัยต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความมั่นคงของชีวิต ไม่ว่าจะเป็นอาชีพหรือการท างาน เป็น
ความตอ้งการที่จะท าใหรู้ส้กึถึงความปลอดภยัในชีวิต 

ขัน้ที่ 3 คือความตอ้งการทางสงัคม ค านึงถึงการมีปฏิสมัพนัธก์บัคนอ่ืน เมื่อความ
ตอ้งการสองขัน้แรกไดร้บัการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแลว้ พนกังานยงัคงมีแรงจงูใจในการท างาน
ก็ต่อเมื่องานดงักลา่วตอบสนองความตอ้งการทางสงัคม  

ขัน้ที่ 4 คือความตอ้งการเป็นที่ยอมรบัและไดร้บัการนับถือ เมื่อมีความพึงพอใจ
ต่อความตอ้งการทางสงัคมแลว้ขัน้ต่อมา คือความตอ้งการการยอมรบัจากบุคคลอ่ืน การมีเกียรติ  
มีชื่อเสียงในสงัคม  

ขัน้ที่ 5 คือความตอ้งการความส าเรจ็ในชีวิต ซึ่งเป็นความตอ้งการขัน้สงูสดุของแต่
ละบคุคล 

2. ทฤษฎีความตอ้งการเชิงล าดับขัน้ประยุกตข์องแอลเดอรเ์ฟอร์ (Alderfer) เป็น
การปรบัปรุงทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow) เมธา หริมเทพาธิป (2562) กล่าวว่า เนื่องจากทฤษฎี
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ล าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลวไ์ดร้บัค าวิพากษ์วิจารณใ์นหลายประเด็น ท าใหใ้นปี 1972 แอล
เดอรเ์ฟอร ์(Alderfer) ไดน้ าทฤษฎีของมาสโลวม์าปรบัและพัฒนาใหม่เป็นทฤษฎีการด ารงชีพ-
สมัพนัธภาพ-การงอกงาม (Existence-Relatedness-Growth Theory: ERG Theory) หรือเรียกอีก
ชื่อหนึ่งว่า “ทฤษฎีความตอ้งการเชิงล าดับขัน้ประยุกตข์องแอลเดอรเ์ฟอร ์(Alderfer’s modified 
need hierarchy theory)” โดยสรุปความตอ้งการต่าง ๆ ของมนษุยเ์ป็น 3 กลุม่ดงันี ้

1. การด ารงชีพ คือเป็นความตอ้งการที่เก่ียวขอ้งกับปัจจัยในการด ารงชีวิตของ
มนษุย ์เปรียบไดก้บัความตอ้งการต่าง ๆ ในขัน้ที่ 1 คือความตอ้งการทางร่างกายหรือสรีระ และขัน้
ที่ 2 คือความตอ้งการความมั่นคงและปลอดภยั 

2. สมัพนัธภาพ คือเป็นความตอ้งการที่เก่ียวขอ้งกับความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล
หรือการมีความสมัพันธ์ที่ดีกับผูอ่ื้น อันไดแ้ก่ ความตอ้งการความรกัและความผูกพัน และความ
ตอ้งการการยกย่อง ตามทฤษฎีของมาสโลว ์

3. การงอกงาม คือเป็นความต้องการที่จะพัฒนาศักยภาพในตนเอง ซึ่งถ้า
เปรียบเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลว ์ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยกย่อง และความตอ้งการรูจ้กัตนเอง
อย่างแทจ้รงิและพฒันาตนเองใหส้มบรูณ ์

อคัรเดช ไมจ้นัทร ์(2560) กลา่วว่า ประสิทธิภาพเป็นสิ่งซึ่งสามารถสรา้งใหเ้กิดขึน้ได ้และ
สามารถวดัไดโ้ดยทางปฏิบติัจากการวดัประสิทธิภาพจากปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ หรือผลผลิตที่
ออกมา ดงันัน้ประสิทธิภาพจึงมองไดใ้นแง่มมุต่าง ๆ ดงันี ้

1. ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใชจ้่ายและตน้ทุนการผลิต (ปัจจัยน าเขา้) เช่น 
การใชท้รพัยากรเงินทุน ก าลงัคน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างจ ากัด คุม้ค่า และเกิดการสูญเสีย
นอ้ยที่สดุ 

2. ประสิทธิภาพในแง่มมุของกระบวนการ เช่น การท างานที่ถูกตอ้งไดม้าตรฐาน 
รวดเรว็ และใชเ้ทคนิคที่สะดวกสบายกว่าเดิม เป็นตน้ 

3. ประสิทธิภาพในแง่มุมผลลัพธ์ เช่น การท างานที่มีคุณภาพเกิดประโยชนต่์อ
สงัคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างาน และการบริการเป็นที่พอใจ
ของลกูคา้ เป็นตน้ 

Harrington Emerson (1931) (อา้งถึงใน, อัครเดช ไมจ้ันทร,์ 2560) ไดส้รุปแนวคิดของ
องค์กรที่มีประสิทธิภาพและให้ค านิยามประสิทธิภาพรวมขององค์กรโดยให้ความส าคัญที่
โครงสรา้งและเป้าหมายขององคก์ร และไดก้ล่าวถึงหลกัการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 12 ประการ
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ที่สะทอ้นถึงความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลและการบริหารจดัการที่มีระบบเหมาะสมและง่ายขึน้ ซึ่ง
จะลดความสิน้เปลืองในดา้นต่าง ๆ ดงันี ้

1. ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวคิดในการท างานใหก้ระจ่างแจง้  โดยก าหนด
จุดมุ่งหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideas) ซึ่งผูบ้ริหารตอ้งทราบถึงสิ่งที่ตอ้งการเพื่อลดความ
คลมุเคลือและความไม่แน่นอน 

2. ใชห้ลกัสามญัในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน โดยใชห้ลกัเหตผุล
ทั่วไป (Common sense) เพื่อพฒันาความสามารถในการสรา้งความแตกต่าง คน้หาความรู ้และ
การใหค้ าแนะน าใหม้ากเท่าที่ควร 

3. ค าปรกึษาแนะน าตอ้งสมบรูณแ์ละถกูตอ้ง ซึ่งตอ้งมีค าแนะน าที่ดี (Competent 
counsel) จากบคุคลอื่น 

4. ตอ้งรกัษาวินัย (Discipline) เพื่อก าหนดใหพ้นักงานองคก์รเกิดความเชื่อถือ
และปฏิบติัตามกฎระเบียบ 

5. ปฏิบติัดว้ยความยุติธรรม (Fair deal) เหมาะสมและมีขอ้เท็จจริงเพื่อใช้ในการ
ตดัสินใจ 

6. การท างานต้องเชื่อถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ มีการบันทึกเป็น
หลักฐาน นั่นคือมีความฉับไวในการจัดส่ง (Dispatching) เพื่อใช้ในการวางแผนส าหรับแต่ละ
หนา้ที่ใหท้ าหนา้ที่อย่างราบรื่นส าเรจ็และบรรลตุามเปา้หมาย 

7. งานควรมีการแจง้ใหท้ราบถึงลกัษณะการด าเนินการอย่างทั่วถึง มีการติดตาม
ผลการด าเนินงานอย่างสม ่าเสมอ (Follow up performance regularly) เพื่อความถูกต้องและ
สามารถเขา้ถึงปัญหาไดอ้ย่างถกูตอ้ง  

8. งานส า เ ร็จทัน เวลาตามมาตรฐานและตาราง เวลา  (Standards and 
Schedules) เพื่อการพฒันาวิธีการท างานและก าหนดเวลาท างานส าหรบัแต่ละหนา้ที่ 

9. ผลงานได้ตามสภาพมาตรฐาน  (Standardized conditions) เพื่อรักษาภ
สภาพแวดลอ้มการท างานใหดี้และมีคณุภาพถกูตอ้ง 

10. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ และเป็นการปฏิบัติงานที่มี
มาตรฐาน (Standardized operations) เพื่อรกัษารูปแบบมาตรฐานของวิธีการปฏิบติัที่ดี 

11. ก าหนดเป็นมาตรฐานที่สามารถใชเ้ป็นเครื่องมือและวิธีการท างานในการ
ฝึกสอนได้  โดยการมี ค าสั่ ง กา รปฏิ บั ติ ง านที่ มี ม าตรฐ านระบุ ไ ว้  (Written standard-
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practiceinstrucions) และตอ้งระบกุารท างานที่มีระบบถกูตอ้งเป็นลายลกัษณอ์กัษร เช่น คู่มือการ
ท างาน แนวทางและวิธีปฏิบติั เป็นตน้ 

12. ใหบ้ าเหน็จรางวัลแก่งานที่ดีโดยการใหร้างวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency 
reward) คือการให้รางวัลแก่พนักงานส าหรับการท างานที่แล้วเสร็จสมบูรณ์และมีผลการ
ด าเนินงานสม ่าเสมอ 

ชุติภาศ แกว้เพชร (2562,  มกราคม - มิถุนายน) กล่าวว่าในกลุ่มทฤษฎีความตอ้งการ
เก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานว่ายังมีทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) ของ Herzberg, 
Mausnard & Snyderman (1959) ซึ่งเป็นปัจจยัที่เก่ียวกบัการท างานม ี2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัค า้จุนหรือปัจจยัอนามัย คือเป็นปัจจยัที่มีผลต่อการปฏิบติังาน แต่ไม่ได้
มีส่วนในภารกิจและหนา้ที่ความรบัผิดชอบของพนกังานโดยตรง เช่น เงินเดือน หรือสิทธิประโยชน์
ที่ไดร้บัจากงานแต่ไม่เก่ียวขอ้งกบัตวังานโดยตรง  

2. ตัวจูงใจ คือเป็นปัจจัยที่ เ ก่ียวข้องกับภารกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ตวัอย่างของตวัจงูใจ ไดแ้ก่ ระดบัความรบัผิดชอบ ปรมิาณของงานที่อยู่ภายใตก้ารดแูล และความ
ดงึดดูของงาน เป็นตน้ 

สรุปได้ว่า แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน คือเรื่องของความ
ตอ้งการและแรงจงูใจซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัที่เป็นทัง้ปัจจยักระตุน้และปัจจยัค า้จนุท าใหพ้นกังานเกิด
การตอบสนองและพึงพอใจในการท างานท าใหเ้กิดผลลพัธใ์นการด าเนินงานนัน้เกิดประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล 

ปัจจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ประสิทธิภาพ คือการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงาน โดยประสิทธิภาพ

อาจจะไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตวัเลข แต่แสดงดว้ยการบนัทกึถึงลกัษะการใชเ้งิน วสัด ุคน 
และเวลา ในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า ประหยดั ลดการสญูเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงการใช้
กลยุทธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม สามารถน าไปสู่ผลลัพธ์ที่รวดเร็วและมีคุณภาพ 
ประเภทของประสิทธิภาพมี 2 ระดบั คือ 

1. ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การท างานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและ
พลงังานนอ้ยที่สุด ค่านิยมการท างานที่ยึดกับสงัคมเป็นการท างานไดเ้ร็วและไดผ้ลงานออกมาดี 
บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการท างาน คือบุคคลที่ตัง้ใจปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ ใชก้ลวิธี
หรือเทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพ เป็นที่น่าพอใจโดย
สิน้เปลืองค่าใชจ้่าย พลงังาน และเวลาที่นอ้ย และยงัเป็นบุคคลที่มีความขุและพอใจในการท างาน 



  100 

มีความพอใจที่จะเพิ่มพนูคณุภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลงวิธีการท างานใหไ้ดผ้ล
ลพัธท์ี่ดีขึน้อยู่เสมอ 

2. ประสิทธิภาพขององคก์ร คือการท่ีองคก์รสามารถด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจ
หนา้ที่ขององคก์รโดยใชท้รพัยากร ปัจจยัต่าง ๆ รวมถึงก าลงัคนอย่างคุม้ค่าเกิดการสญูเปล่าน้อย
ที่สุด มีลักษณะการด าเนินงานไปสู่ผลตามวัตถุประสงค์ซึ่งประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และ
ก าลงัคน องคก์รมีความสามารถในการใชย้ทุธศาสตร ์กลยทุธ ์เทคนิค วิธีการ และเทคโนโลยี ท าให้
เกิดวิธีการท างานที่เหมาะสม มีความราบรื่นในการท างาน มีปัญหาและอปุสรรค ความขดัแยง้นอ้ย
ที่สดุ  

สิริขวัญ หงษ์สุวรรณกุล (2562, 24-18) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานว่า คือความสามารถในการปฏิบติัตามหนา้ที่ ความรบัผิดชอบใหส้  าเร็จลุล่วงไดอ้ย่าง
ถูกต้อง รวดเร็ว และทันตามก าหนดเวลา และก าหนดกรอบตัวแปรตามในการศึกษาด้าน
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 1) ดา้นคณุภาพของงาน 2) ดา้นปรมิาณงาน 3) ดา้น
เวลา และ 4) ดา้นค่าใชจ้่าย พรอ้มทัง้ไดส้รุปถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไว ้4 
ประเด็น ไดแ้ก่ 

1. ปัจจัยด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ คือการที่บุคลากรได้รับมอบหมายให้
ปฏิบติังานโดยลกัษณะของงานเป็นงานที่มีนโยบาย เป้าหมาย และขอบเขตของงานที่ชดัเจน เป็น
แนวทางในการปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานด าเนินไปอย่างมีเสถียรภาพ  

2. ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน คือการมีโอกาสได้รับ
การศึกษา อบรม สมัมนาดงูานหรือศึกษาต่อ เพิ่มพนูวิทยาฐานะและวฒุิสงูขึน้ เพื่อน าความรูแ้ละ
ประสบการณท์ี่ไดม้าใชใ้นการปฏิบติังานใหดี้ยิ่งขึน้  

3. ปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง การจัดสถานที่ท างานให้
เหมาะสมกับลักษณะงาน มีสภาพแวดลอ้มที่ดีก็จะท าใหพ้นักงานในองค์กรกระตือรือรน้ รูส้ึก
สะดวกสบายอยากท างาน ขยนัหมั่นเพียร และมีความมุ่งมั่นในการท างาน 

4. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธภ์ายในองคก์ร หมายถึง บุคลากรมีความเขา้ใจซึ่งกัน
และกนั มีความคุน้เคย สนบัสนนุเป็นมิตร มีความสมัพนัธท์ี่ก่อใหเ้กิดความสขุใจ จึงเป็นปัจจยัหนึ่ง
ที่สง่เสรมิประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

วสวัตติ์ สุติญญามณี (2562, 19 ธันวาคม) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานปฏิบัติการสายการบินตน้ทุนต ่าแห่งหนึ่งของไทย ก าหนดตวัแปรในการศึกษา
ดา้นประสิทธิภาพการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นปริมาณงาน ดา้นคณุภาพ และดา้นผลผลิต โดย
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อภิปรายผลการศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์ับศักยภาพการท างานของพนักงานในองคก์รของ
สายการบินตน้ทนุต ่าแห่งหนึ่งของไทย สรุปประเด็นปัจจยัส าคญัออกเป็น 2 ปัจจยั ดงันี ้

1. ปัจจยัสิ่งแวดลอ้มในการปฏิบติังาน สรุปผลการอภิปราย คือ 
1.1 ปัจจัยสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านบรรยากาศในการท า งานกับ

ประสิทธิภาพในการท างานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในทางบวก กล่าวคือ 
ปัจจัยสิ่งแวดล้อมในด้านบรรยากาศการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
พนกังาน มีการท างานที่ค่อนขา้งดีจึงท าใหม้ปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลของตวังาน 

1.2 ปัจจัยสิ่งแวดลอ้มในการปฏิบัติงานระหว่างผูป้ฏิบัติงานและผูบ้งัคับบัญชา
กับประสิทธิภาพในการท างานมีความสมัพนัธก์ันอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติในทางบวก หมายถึง
ผลการท างานจะออกมาดีเมื่อปัจจัยสิ่งแวดลอ้มระหว่างผูป้ฏิบัติงานและผู้บงัคับบญัชามีความ
ยืดหยุ่นและสามารถประยกุตใ์ชก้บัการบรหิารทกุระดบัในองคก์ร 

1.3 ปัจจยัสิ่งแวดลอ้มในดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังานและเพื่อนรว่มงาน
กับประสิทธิภาพในการท างาน พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในทางบวก  
กล่าวคือถา้สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานของพนักงานดา้นความสมัพันธร์ะหว่างผูป้ฏิบัติงาน
กบัเพื่อนรว่มงานดีขึน้จะมีประสิทธิภาพการท างานของพนกังานดีขึน้ 

2. ปัจจยัความพงึพอใจต่อการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์สรุปผลการอภิปราย คือ 
2.1 ปัจจยัความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยด์า้นการจ่ายค่าตอบแทน 

มีความสมัพนัธท์างบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ กลา่วคือ องคก์รมีนโยบายในการจะจ่ายค่าจา้ง
และค่าตอบแทนใหก้ับพนักงานที่ท างานไดแ้ละมีคุณภาพและปริมาณตามที่ก าหนดก็จะได้รับ
ผลตอบแทนตามผลงาน หรือหากไม่ได้ตามเกณฑ์องค์กรได้จัดให้มีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
พนกังานท าใหเ้กิดความพงึพอใจ มีแรงจงูใจในงานที่ท า 

2.2 ปัจจัยความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยด์า้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน มีความสมัพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ การประเมินผลงานตาม
ปริมาณ และคุณภาพงานที่ปฏิบัติได ้เพื่อการพิจารณาจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทน และการเลื่อน
ต าแหน่งแก่พนักงาน โดยมีการก าหนดแนวทางแก้ไขในการประเมินแลว้พบว่าพนกังานมีผลการ
ปฏิบติังานออกมาไดค่้อนขา้งดี 

2.3 ปัจจยัความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยด์า้นขวญัและก าลงัใจ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  กล่าวคือโดยภาพรวมซึ่งมีปัจจัยกระตุ้น
ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความรบัผิดชอบ ส่วนดา้นการยอมรบันบัถือ 
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ดา้นลกัษณะของงานที่ท า และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ส่วนปัจจยัค า้จุนประกอบดว้ย 
ดา้นความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการปกครองบงัคับบญัชา ดา้นเงินเดือน และดา้นนโยบาย
และดา้นบริหารมีผลต่อความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยด์า้นขวัญและก าลงัใจของ
พนกังานองคก์ร 

ธนญักรณ ์ทองเลิศ (2562, กรกฎาคม – ธันวาคม) กล่าวถึงผลการศึกษาปัจจยัที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงอตุสาหกรรม  โดยก าหนด
ตวัแปรตามดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 1) คณุภาพของงาน คืองานมีความ
ถูกตอ้ง ครบถ้วน สมบูรณ์ตามที่ก าหนด 2) ปริมาณงาน คือการปฏิบัติงาน มีจ านวนมากน้อย
เหมาะสมตามมาตรฐานที่ก าหนด 3)ความทนัเวลา คือระยะเวลาในการด าเนินงานส าเร็จทนัเวลา
พอดีและเหมาะสม 4) ผลส าเร็จของงาน คือพิจารณาจากการท างานที่ส  าเร็จ บรรลเุป้าหมาย ตรง
ตามวตัถปุระสงคท์ี่ก าหนดไว ้สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติคือ  

1. ปัจจัยดา้นบรรยากาศสภาพแวดลอ้ม/สภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงาน เป็น
ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากที่สดุ แสดงใหเ้ห็นว่าสภาพแวดลอ้มในองคก์ร
มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร การจัดบริการสิ่งอ านวยความความสะดวกที่
เหมาะสม สะอาด เรียบรอ้ย ท าใหเ้กิดความกระตือรือรน้ในการปฏิบัติงาน มีการช่วยเหลือให้
เกียรติซึ่งกนัและกนัในการปฏิบติังาน รูส้กึปลอดภยัในชีวิตและทรพัยส์ินตลอดเวลาที่ปฏิบติังานใน
องคก์ร และมีบรรยากาศแห่งการเรียนรู ้

2. ปัจจยัดา้นความผูกพนัขององคก์ร พบว่าการผูกพนั การอยู่ร่วมกนั การท างาน
ร่วมกนัในองคก์รก่อใหเ้กิดค่านิยม ทศันคติ พฤติกรรม หรือแนวปฏิบติัร่วมกนั และก่อใหเ้กิดความ
ผูกพนัขึน้ภายในองคก์รจะแสดงออกดว้ยการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รอย่างสม ่าเสมอ มี
ความตัง้ใจ ความคิดริเริ่มที่จะปรบัปรุงพฒันาการปฏิบติังาน พฒันาคณุภาพของงานใหส้  า เร็จขึน้
อย่างต่อเนื่อง 

ปัจจัยเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน ผูว้ิจัยมีความเห็นและสรุปปัจจัยออกเป็น 2 
ปัจจยัหลกั คือ 1) ปัจจยัระดบับุคคล คือ บุคคลถือเป็นส่วนส าคญัในการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ทั้งในระบบบุคคลและระดับองค์กร โดยมีแรงกระตุ้น 
สิ่งจูงใจ และความพึงพอใจเป็นตวัน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานตามรูปแบบ วิธีการที่มี และ  
2) ปัจจยัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน คือหมายความรวมถึงปัจจยัแวดลอ้มภายในองค์กร 
ที่จะตอ้งก าหนดนโยบายและการบริหารงานและทรพัยากรดา้นต่าง ๆ ขององคก์รเพื่อเป็นการ
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ก าหนดเกณฑแ์ละมาตรฐานใหเ้ป็นไปตามระเบียบ ขอ้บงัคบั กฎหมาย หรือมาตรฐานสากล เพื่อ
เป็นการชีช้ดัว่าผลการด าเนินงานไดม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ตาราง 9 ตารางสรุปแนวคิดและทฤษฎีที่ เ ก่ียวข้องเพื่อน ามาใช้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยด้าน
ประสิทธิภาพในการท างาน 

อ้างอิงผู้ศึกษาและนักวิชาการทีส่อดคลอ้ง 
ในการก าหนดกรอบแนวคดิ 

ปัจจัยประสิทธิภาพในการท างาน 

ดา้
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พข
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Harrington Emerson (1931) √ √ X √ √ 

Peterson and Plowman (1953) X √ √ X √ 

วสวตัติ์ สตุิญญามณี และคณะ (2562) X X √ X √ 

สิรขิวญั หงษ์สวุรรณ (2562) X √ √ X √ 

ธนญักรณ ์ทองเลิศ และกมลพร สอนศรี (2562) X √ √ √ √ 

 

√ หมายถึง มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรที่ศกึษา 
X หมายถึง ไม่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรที่ศกึษา 

 

จากแนวคิดเก่ียวกบัการศึกษาปัจจัยดา้นประสิทธิภาพในการท างานดงัตาราง 9 ผูว้ิจยั
ไดเ้ลือกศกึษาตามแนวคิดที่สนใจและน ามาก าหนดเป็นกรอบในการศึกษาปัจจยัดา้นประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณ์
การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ตามปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการท างานข้างต้น 5 ด้าน 
ประกอบดว้ย 

1. ดา้นวิธีการท างาน คือวิธีการด าเนินงานหรือกระบวนการในการท างานตอ้ง
เหมาะสมกบังานและค่าใชจ้่าย เช่น มีการใชเ้ทคโนโลยีที่เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน  

2. ดา้นเวลาการท างาน คือเวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่
ถูกตอ้งตามหลกัการ เหมาะสมกบังาน โดยการปฏิบติังานเสร็จสิน้ตามเวลาที่ก าหนด หรือใชเ้วลา
นอ้ยลง  
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3. ดา้นปริมาณงาน คืองานที่เกิดขึน้ตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
โดยสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงาน และความยากง่ายของงานที่ไดร้บัมอบหมาย  

4. ดา้นความส าเร็จในงานและการบรรลุเป้าหมาย คือเป็นผลลพัธ์หนึ่งที่ไดจ้าก
การด าเนินงานที่ดี มีการวางแผนงานที่ชดัเจน 

5. ดา้นคณุภาพของงาน คือการท างานที่มีคณุภาพ ถูกตอ้งและแม่นย า สามารถ
น าไปใชป้ระโยชนไ์ดอ้ย่างคุม้ค่า และผลของงานที่ส  าเรจ็นัน้ด าเนินไปตามเปา้หมายที่ก าหนดไว ้  
 
7. แนวคิดเกี่ยวกับโรคระบาดไวรัสโควิด-19 

ไวรัสโคโรนา หรือโควิด-19 คืออะไร? 
ไวรสัโคโรนา (Coronavirus) เป็นไวรสัที่ถูกพบครัง้แรกในปี 1960 ส่วนสายพันธุ์ที่ก  าลงั

แพร่ระบาดหนกัทั่วโลกตอนนีเ้ป็นสายพนัธุท์ี่ยงัไม่เคยพบมาก่อน คือ สายพนัธุท์ี่ 7 จึงถูกเรียกว่า
เป็น “ไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่” และในภายหลังถูกตั้งชื่ออย่างเป็นทางการว่า “โควิด -19” 
(COVID-19) (มหาวิทยาลยัมหิดล, 2563) 

กรมควบคมุโรค (2564) กล่าวว่า วนัที่ 30 ธันวาคม 2562 ส านกังานสาธารณสขุเมืองอู่
ฮั่น มณฑลหเูป่ย ์ไดอ้อกประกาศเป็นทางการ พบโรคปอดอกัเสบไม่ทราบสาเหต ุถือเป็นจดุเริ่มตน้
ของไวรสัระบาดแห่งศตวรรษ ต่อมาวนัที่ 11 มีนาคม 2563 องคก์ารอนามยัโลกไดอ้อกประกาศให้
โรคติดเชือ้ไวรสัโคโรนา 2019 (COVID-19) ซึ่งเมื่อวันที่31 ธันวาคม 2562 (องคก์ารอนามัยโลก 
(WHO), 2563, 3 กุมภาพนัธ)์ ไดร้บัการแจง้เตือนว่าพบผูป่้วยปอดอกัเสบเป็นกลุ่มก้อนในเมืองอู่
ฮั่น มณฑลหูเป่ย ์ประเทศสาธารณรฐัประชาชนจีน หนึ่งสปัดาหห์ลงัจากนั้น ในวันที่ 7 มกราคม 
2563 ทางการจีนไดอ้อกมายืนยันว่าไดต้รวจพบว่าไวรสัโคโรนาสายพันธุ์ใหม่เป็นสาเหตุของโรค
ปอดอกัเสบดงักล่าว และไดม้ีการเสนอชื่อใหเ้รียกไวรสัชนิดนีว้่า 2019-nCov ดงัภาพประกอบ 10
แสดงล าดบัเหตกุารณข์องการระบาดของเชือ้ไวรสั 2019-nCoV ในระยะเริ่มตน้ 
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ภาพประกอบ 10 แผนภาพแสดงล าดบัเหตกุารณข์องการระบาดของเชือ้ไวรสั 2019-nCoV ใน
ระยะเริ่มตน้ 

ที่มา: องคก์ารอนามยัโลก (WHO) (2563, 3 กมุภาพนัธ,์ 1) 
 

ไวรสัโคโรนาเป็นไวรสัที่จดัอยู่ในวงศใ์หญ่ที่สุดในบรรดาไวรสัที่พบทัง้ในสตัวแ์ละคน ผูท้ี่
ติดเชือ้ไวรสัโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 นีจ้ะมีอาการเช่นเดียวกับผูป่้วยที่มีการติดเชือ้ในระบบ
ทางเดินหายใจ โดยจะแสดงอาการตัง้แต่ระดบัความรุนแรงนอ้ย ไดแ้ก่ คดัจมกู เจ็บคอ ไอ และมีไข ้
โดยในบางรายที่มีอาการรุนแรงจะมีอาการปอดบวมหรือหายใจล าบากร่วมดว้ย บางรายเสียชีวิต
ไดแ้ต่พบไม่บ่อยนัก แต่หากผู้สูงอายุและผูท้ี่มีโรคประจ าตัว เช่น เบาหวาน และโรคหัวใจ จะเป็น
กลุม่ที่เสี่ยงต่อการเจ็บป่วยรุนแรงหากไดร้บัเชือ้ไวรสัโคโรนาสายพนัธุใ์หม่ 

จากขอ้มูลสรุปไดว้่า ไวรสัโคโรนา หรือ โควิด-19 คือโรคติดเชือ้ปอดอักเสบจากไวรสัที่
สามารถแพรร่ะบาดไดท้ัง้คนและสตัวพ์บการติดต่อผ่านทางระบบทางเดินหายใจ และแสดงอาการ
ตามความรุนแรงของโรคจากความรุนแรงนอ้ย เช่น คดัจมกู เจ็บคอ ไอ และมีไข ้ถึงขัน้ความรุนแรง
และเสียชีวิต และยงัเป็นโรคระบาดที่องคก์ารอนามยัโลกใหช้ื่อเรียกไวรสัชนิดนีว้่า 2019-nCov เป็น
โรคระบาดอุบัติใหม่แห่งศตวรรษของโลก โดยมีจุดพบการแร่เชือ้ ณ เมืองอู่ฮั่น มณฑลหูเป่ย์ 
ประเทศสาธารณรฐัประชาชนจีน 
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สถานการณโ์รคติดเชือ้ไวรัสโควิด-19 ในประเทศไทย 
กรมควบคุมโรค (2564) รายงานว่าประเทศไทยเริ่มพบผู้ติดเชือ้ที่ไม่ได้อยู่ในสถานที่

กกักนั โดยมีประวติัเดินทางมาจากจงัหวดัท่าขีเ้หล็ก ประเทศสาธารณรฐัแห่งสหภาพพม่าเขา้มายงั
ประเทศไทย ซึ่งพบผูป่้วยรายแรกในวนัที่ 30 พฤศจิกายน 2563 ผูติ้ดเชือ้ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพ
พนกังานสถานบนัเทิง นอกจากนีจ้ากการเฝ้าระวงัผูติ้ดเชือ้ที่ลกัลอบเดินทาง เขา้มาจากช่องทาง
ธรรมชาติ และพบรายสดุทา้ยเมื่อวนัที่ 8 ธันวาคม 2563 ซึ่งต่อมายงัคงมีการพบผูติ้ดเชือ้ที่เดินทาง
มาจากจงัหวดัท่าขีเ้หล็กอย่างต่อเนื่อง แต่เป็นการพบที่สถานกกักนัแห่งรฐั และการตรวจพบเชือ้ที่
สหภาพพม่า แลว้ถกูสง่ตวักลบัมารกัษาที่โรงพยาบาลในประเทศไทย  

การระบาดระลอกใหม่ในประเทศไทย มีรูปแบบการระบาดแตกต่างจากการระบาดใน
ระลอกแรก เป็นการระบาดในกลุม่คนไทย เชือ้สายพนัธุใ์หม่ คือ สายพนัธุ ์G614 ซึ่งเป็นสายพนัธุท์ี่
พบในสหภาพพม่า เมื่อเดือนธันวาคม 2563 ตรวจพบคนไทยติดเชือ้รายแรกและแพรเ่ชือ้จากตลาด
กลางกุง้ ซึ่งเป็นตลาดใหญ่ ขายอาหารทะเล จงัหวดัสมทุรสาคร ผูติ้ดเชือ้สว่นใหญ่เป็นแรงงานต่าง
ดา้ว (สญัชาติเมียนมา) และ (News.google, 2564) มียอดผูติ้ดเชือ้สะสม ณ วนัที่ 13 พฤศจิกายน 
2564 มียอดผูติ้ดเชือ้รายใหม่จ านวน 7 พนักว่าราย ยอดสะสมจ านวน 2 ลา้นกว่าราย และเสียชีวิต
สะสมจ านวน 1 หมื่นกว่าราย ดังขอ้มูลภาพประกอบ 11 สถิติผูติ้ดเชือ้ไวรสัโคโรนา (โควิด-19) 
ประเทศไทย 
 

 

ภาพประกอบ 11 สถิติผูติ้ดเชือ้ไวรสัโคโรนา (โควิด-19) ประเทศไทย ณ วนัที่ 13 พฤศจิกายน 
2564 

 ที่มา: News.Google (2564) 
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แนวทางการด าเนินการเร่ืองโรคติดเชือ้ไวรัสโควิด-19 ส าหรับสถานประกอบการ 
จากสถานการณก์ารแพร่ระบาด กองโรคจากการประกอบอาชีพและสิ่งแวดลอ้ม กรม

ควบคมุโรค กระทรวงสาธารณสขุ ไดแ้นะน าการเตรียมความพรอ้มและแผนการรบัมือของโรคติด
เชือ้ที่สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการป้องกนัการติดเชือ้ COVID-19 สามารถพิจารณาขัน้ตอนต่าง ๆ 
และก าหนดระดบัความเสี่ยงและประยุกตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัสถานประกอบการ (กรมควบคมุโรค, 
2563) ดงันี ้

1. สถานที่ วิธีการรบัเชือ้ แหลง่เชือ้โรคที่คนงานสามารถรบัสมัผสั 
2. ปัจจยัเสี่ยงสว่นบคุคลของคนงาน 
3. การปฏิบัติตามค าแนะน าของภาครัฐ  เ ก่ียวกับการพัฒนาแผนฉุกเฉินส าหรับ

สถานการณท์ี่อาจเกิดขึน้จากการระบาด 
4. ห่วงโซ่อปุทานชะงกัหรือการส่งสินคา้ล่าชา้ควรพิจารณาแผนการท างานแบบต่อเนื่อง 

(Business continuity planning) เพื่อให้ธุรกิจยังสามารถด าเนินไปได้ ควบคู่กับการจัดการใน
ขัน้ตอนอ่ืน ๆ ที่นายจา้งสามารถท าได ้เพื่อลดความเสี่ยงจากการสมัผสักบั COVID-19 ในสถานที่
ท างาน 

5. ด าเนินการและสื่อสารภายในสถานประกอบการ เช่น 
5.1 สนบัสนนุใหพ้นกังานท างานอยู่ที่บา้น 
5.2 ตรวจสอบใหแ้น่ใจว่ามีนโยบายการใหล้าป่วย โดยไม่ถูกหักเงินเดือน และ

พนกังานรบัทราบนโยบายเหลา่นัน้ 
5.3 ท าความเข้าใจกับบริษัทคู่ค้า รวมถึงพนักงานที่ถูกจ้างชั่ วคราวเก่ียวกับ

ความส าคญัของการกกักนัที่บา้น หากมีอาการป่วยและสนบัสนนุใหห้ยดุงานโดยที่ไม่มีโทษ 
5.4 พนักงานที่ป่วยในระบบทางเดินหายใจเฉียบพลนั ไม่จ าเป็นตอ้งมีใบรบัรอง

การเจ็บป่วย หรือใบรับรองการกลับเข้าท างาน เนื่องจากบุคลากรทางการแพทย์มีภาระงาน
ค่อนขา้งมาก ไม่สามารถออกเอกสารดงักลา่วไดต้ามเวลาที่ก าหนด 

5.5 ใหค้งไวซ้ึ่งนโยบายการอนุญาตใหพ้นักงานสามารถท างานอยู่ที่บา้นได ้เพื่อ
ดแูลสมาชิกในครอบครวัที่ป่วย โดยนายจา้งควรตระหนกัว่าพนกังานจ านวนมากตอ้งอยู่ที่บา้น เพื่อ
ดแูลบตุรหรือสมาชิกในครอบครวัที่ป่วยมากกว่าภาวะปกติ 

5.6 ค านึงถึงขอ้กงัวลของพนกังานเก่ียวกบั การจ่ายเงิน การหยุด ความปลอดภยั 
สขุภาพ รวมไปถึงฝึกเก่ียวกบัสขุภาวะที่เหมาะสมรวมถึงอปุกรณป์้องกนัความปลอดภยัส่วนบุคคล 
ท าความเขา้ใจกบัพนกังานที่ไม่ตระหนกักบัการระบาดในขณะนี ้
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5.7 ประสานกับบริษัทประกันภัยโดยค านึงถึงผลประโยชนข์องพนักงาน รวมถึง
สถานพยาบาลใกลเ้คียง เพื่อใหข้อ้มูลกับพนักงานและลูกคา้เก่ียวกับการดูแลสุขภาพในช่วงการ
ระบาด 

ดังนัน้ ผูท้ี่ท  างานอาจมีความเสี่ยงต่อการสมัผสัต่อเชือ้ไวรสั COVID-19 ไดแ้ตกต่างกัน 
กลุ่มความเสี่ยงการสมัผสัเชือ้ขึน้อยู่กบัชนิดของงานหรืออุตสาหกรรม และประวติัการสมัผัสกับผู้
ติดเชือ้หรือผูท้ี่สงสัยว่าติดเชือ้ โดยสามารถแบ่งกลุ่มความเสี่ยงการสัมผัสไดต้ัง้แ ต่ เสี่ยงสูงมาก 
เสี่ยงสงู เสี่ยงปานกลาง และเสี่ยงนอ้ย ตามภาพประกอบ 12  เพื่อเป็นการก าหนดมาตรการในการ
ปอ้งกนัและการบรกิารจดัการความเสี่ยง 
 

 

ภาพประกอบ 12 การแบ่งระดบัความเสี่ยงตามลกัษณะงาน 

ที่มา: กรมควบคมุโรค (2563) 
 

ผลกระทบในมิติต่าง ๆ ภายใต้การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 
โศภิต นาสืบ (2564) ส านกังานพฒันานโยบายสขุภาพระหว่างประเทศ (IHPP) กองโรค

ไม่ติดต่อ กรมควบคุมโรค ไดร้ายงานผลการทบทวนผลกระทบเชิงเศรษฐกิจและสงัคมจากการ
ระบาดของโรคโควิด-19 ในระดบัโลกและในประเทศไทย ดงัขอ้มลูต่อไปนี ้

1. ผลกระทบทางเศรษฐกิจ โดยองคก์ารการคา้โลก พบว่าในไตรมาส 2 ของปี 
2563 การส่งออกโลกในหลายภูมิภาคหดตวัอย่างมาก เช่น อเมริกาเหนือรอ้ยละ -25.8 ยุโรปรอ้ย
ละ -20.4 เอเชียรอ้ยละ -7.2 แต่ในไตรมาสที่ 4 การสง่ออกในภมูิภาคเอเชียกลบัมาเป็นบวกรอ้ยละ 
+7.7 ซึ่งสาเหตุมาจากที่ประเทศในเอเชียไดร้บัผลกระทบจากโรคโควิด-19 นอ้ยกว่าภูมิภาคอ่ืน 
และเป็นกลุ่มประเทศที่ผลิตสินคา้อุปโภคบริโภคที่โลกต้องการ รวมถึงสินคา้กลุ่มสุขภาพ และ
เวชภัณฑต่์าง ๆ ในดา้นกลุ่มสินคา้การผลิตและการส่งออกสินคา้ บริการและการท่องเที่ยวส่วน
ใหญ่มีการหดตวัลง แต่ส าหรบัสินคา้อิเล็กทรอนิกสร์วมทัง้คอมพิวเตอรก์ลบัขยายตวัและขยายตัว
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อย่างต่อเนื่องใน ปี 2564 ตอบสนองความตอ้งการของภาคธุรกิจและครวัเรือนที่ยงัคงตอ้งท างาน
จากที่บา้น 

2. ผลกระทบต่อระบบสุขภาพ ไม่เพียงแต่จะกดการเติบโตทางเศรษฐกิจ แต่ยัง
ส่งผลกระทบดา้นลบต่อการพัฒนาระบบสุขภาพที่ยั่งยืนในระยะสัน้อีกดว้ย ความเปราะบางของ
ระบบการดแูลสขุภาพของประเทศต่าง ๆ ที่มีอยู่เดิมหลายประเทศก าลงัเผชิญกบัความทา้ทายดา้น
สาธารณสขุที่ส  าคญัอยู่แลว้ เช่น โรคมาลาเรีย โรคหดั เอชไอวี และวณัโรค ท าใหม้ีอปุสรรคในการ
จดัสรรทรพัยากรส าหรบัการระบาดครัง้ใหม่ เนื่องดว้ยทรพัยากรยงัตอ้งจดัสรรใหก้บัโรคอื่น ๆ ดว้ย 

3. ผลกระทบต่อสภาวะการจา้งงาน การระบาดใหญ่ของโควิด-19 ส่งผลต่อการ
จา้งงานและรายไดท้ี่แตกต่างกัน แมแ้ต่ในประเทศที่พัฒนาแลว้หลักฐานแสดงใหเ้ห็นว่าผูท้ี่อยู่
ระดบัลา่งสดุของการกระจายรายไดจ้ะไดร้บัผลกระทบมากที่สดุ คนงานที่มีรายไดน้อ้ยมกัจะไดร้บั
การคุม้ครองจากตลาดแรงงานนอ้ยกว่า หลายคนไดร้บัเงินเป็นรายชั่วโมงโดยปกติ การลาป่วยจะ
ไดร้บัค่าจา้งเพียงเล็กนอ้ยหรือไม่ไดร้บัเลย 

กองพัฒนาขอ้มูลและตัวชีว้ัดสงัคม (2564, สิงหาคม) ส านักงานสภาพัฒนาเศรษฐกิจ
และสงัคมแห่งชาติ รายงานว่าผลกระทบจากโควิด-19 ระบาดในระลอกที่ 3 ท าใหก้ิจกรรมทาง
เศรษฐกิจภายในประเทศลดลงอีกครัง้ โดยเฉพาะการบรโิภค และการลงทนุของภาคเอกชนที่ลดลง
รอ้ยลง 2.5 ถึงแม ้GDP ไตรมาสที่ 2/2564 ขยายตัวรอ้ยละ 7.5 จากการลดลงรอ้ยละ 2.6 ในไตร
มาสที่ 1/2564 ก็ตามและช่วงไตรมาส 3 สถานการณโ์ควิด-19 มีความรุนแรง และกระจายไปในวง
กวา้งมากขึน้ ท าใหม้ีการบงัคบัใชม้าตรการล็อคดาวนใ์นพืน้ที่สีแดงเขม้ จ านวน 29 จงัหวดั ซึ่งคิด
เป็นมูลค่าเศรษฐกิจรวมกว่ารอ้ยละ 77 ของ GDP ทั้งประเทศ กิจกรรมทางเศรษฐกิจจึงไดร้บั
ผลกระทบและทรุดตวัลงไปดว้ย 

การท างานภายใต้สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 
ผู้จัดการออนไลน์ (2563) กล่าวว่าจากสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคโควิด -19 

สถานการณแ์ละวิธีการรบัมือต่อโรคระบาดโควิด-19 นีด้  าเนินไปอย่างคลา้ยคลึงกนัในทุกภูมิภาค
และทั่วโลก ซึ่งรัฐบาล บริษัท และธุรกิจทั่วโลกต่างปรับใช้นโยบายการท างานจากที่บ้านแก่
พลเมืองและพนกังานของตน การเปลี่ยนแปลงการท างานนีจ้ะยงัคงสง่ผลต่อไปในอีกระยะหนึ่ง ทัง้
การท างานที่จะตอ้งเปลี่ยนไปตามความเป็นจริงแบบใหม่ในปัจจุบนั และการปรบัสภาพแวดลอ้ม
ภายในบา้นใหต้อบโจทยก์ารท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเพื่อใหธุ้รกิจและการจา้งงานสามารถ
ด าเนินต่อไปได ้ภายใตว้ิกฤติเศรษฐกิจที่เริ่มแย่ลงซึ่งเห็นการเปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจนในเรื่องวิถี
การท างานอย่างนอ้ย 4 เรื่อง ไดแ้ก่ 
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1. ความสามารถในการท างานจากทุกที่กลายเป็นมาตรฐานใหม่  คือการน า
เทคโนโลยีมาเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน พนักงานสามารถท างานจากทางไกลไดด้ว้ยความ
ปกติรูปแบบใหม่ และความสามารถในการท างานไดจ้ากทกุที่จะไม่ไดเ้ป็นแค่ทางเลือกอีกต่อไป แต่
จะกลายเป็นความจ าเป็นของการท างานในอนาคต 

2. การสรรสรา้งแนวคิดใหม่ของสถานที่ท างาน เพราะสามารถท างานไดจ้ากทกุที่ 
ท าใหเ้ห็นถึงภาพสถานที่ท างานในอนาคตที่จะเปลี่ยนไปอย่างมีนัยส าคัญ อันดับแรกคือบรรดา
นายจา้งตอ้งพยายามปรบัใหก้ารท างานจากบา้นผ่านเทคโนโลยีการสื่อสารกลายเป็นเรื่องถาวร  
นโยบายนีจ้ะช่วยธุรกิจใหป้ระหยดัค่าเช่าส านกังาน ค่าบ ารุงรกัษา และค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ได ้เพราะ
ไม่จ าเป็นตอ้งใหค้นจ านวนมากมาท างานในสถานที่เดียวกนั 

3. การปรบัปรุงประสิทธิภาพการท างานที่บา้นพรอ้มกบัความไวว้างใจกนัที่สงูขึน้  
กล่าวคือนายจ้างต้องเชื่อใจพนักงานว่าจะท างานได้ส  าเร็จแม้ต้องปรับเปลี่ยนบางด้านอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได ้โดยเฉพาะพนักงานที่ตอ้งรบัผิดชอบครอบครวัในขณะท างานจากที่บา้นไปด้วย 
ส าหรบัพนกังานความยืดหยุ่นและความไวว้างใจที่ไดร้บัจะช่วยเพิ่มผลิตผลของงานไดถ้ึงแมต้้อง
ท างานจากบา้น 

4. บรรทดัฐานใหม่ทางสงัคมที่เกิดขึน้ เพราะปัจจบุนัโลกเขา้สูก่ารท างานจากบา้น
อย่างเรง่ด่วน และการท างานอย่างยืดหยุ่นจึงจะกลายเป็นบรรทดัฐานในโลกยุคหลงัโรคโควิด-19 

วีรินทร์ ศิริพันธ์ (2564) กล่าวว่า จากสถานการณ์แพร่ระบาดของไวรัสโควิด -19
คณะกรรมการในฐานะที่เป็นผู้น าองค์กรมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในการก ากับดูแลกิจการให้
สามารถอยู่รอดจนผ่านพน้วิกฤตการณน์ีไ้ปได ้โดยมีประเด็นที่คณะกรรมการควรเอาใจใส่และ
พิจารณาถึงความพรอ้มของบริษัทเพื่อรบัมือกับสถานการณท์ี่เกิดขึน้ (แปลจากบทความเรื่อง 10 
Questions to Guide Boards Through the Pandemic เขียนโดย Dambisa Moyo ปี 2020) ดงันี ้

1. สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน ควรเป็นประเด็นที่เร่งด่วนที่สุดใน
วาระการประชุมของคณะกรรมการเพื่อพิจารณาถึงผลกระทบของการระบาดใหญ่ที่มีต่อสุขภาพ
และความปลอดภัยของพนักงาน รวมถึงการก าหนดนโยบายช่วยเหลือพนักงานใหส้ามารถดูแล
ตนเองและครอบครวัได ้

2. แผนการสืบทอดต าแหน่งประธานบริหาร เพราะหน้าที่ ที่ ส  าคัญของ
คณะกรรมการคือการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งประธานบริหาร ซึ่งในกรณีฉกุเฉิน เช่น ในภาวะ
วิกฤตดา้นสขุภาพที่เกิดขึน้ทั่วโลกเช่นนี ้อาจเกิดความเสี่ยงดา้นการสืบทอดต าแหน่งของประธาน
บรหิารและรวมถึงต าแหน่งผูบ้รหิารอ่ืน ๆ ที่ส  าคญัดว้ย 
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3. ความสามารถของบริษัทในการดแูลค่าใชจ้่ายที่ก าลงัจะเกิดขึน้ ตอ้งตรวจสอบ
สภาพคล่องของบริษัทว่าครอบคลมุค่าใชจ้่ายและภาระผูกพันในการด าเนินงานในระยะใกล ้เช่น 
การช าระหนี ้เงินเดือนพนกังาน หรือการเขา้ถึงแหลง่เงินทนุดอกเบีย้ต ่า เป็นตน้ 

4. การบริหารค่าใชจ้่ายดา้นเงินเดือน กล่าวคือเป็นประเด็นที่คณะกรรมการต้อง
พิจารณาว่า จ าเป็นหรือไม่ที่จะตอ้งเลิกจา้งหรือปลดพนักงาน อันเนื่องมาจากรายไดข้องบริษัทที่
ลดลง 

5. การปรับเปลี่ยนห่วงโซ่อุปทาน ห่วงโซ่อุปทานทั่วโลกได้รับผลกระทบอย่าง
รุนแรงจากการตอบสนองนโยบายเชิงรุกต่อโควิด-19 ในรูปแบบของการปิดพรมแดนและการหา้ม
เดินทาง 

6. ความพรอ้มของพนักงานที่จะท างานจากระยะไกลเป็นระยะเวลานาน บริษัท
ควรก าหนดนโยบายส าหรับการบริหารจัดการพนักงานที่ท างานจากที่บ้าน โดยค านึงถึ ง
ประสิทธิภาพการท างาน การลดความเสี่ยงทางไซเบอรแ์ละการละเมิดขอ้มลูสว่นบคุคล รวมถึงการ
ดแูลเรื่องสขุภาพ ความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังานทกุคน 

7. การรักษาวัฒนธรรมของบริษัทให้ด ารงอยู่ กล่าวคือคณะกรรมการจะต้อง
ต่ืนตวัในการปกปอ้งวฒันธรรมของบริษัท และท าใหม้นัแข็งแกรง่ในการเผชิญกบัความไม่แน่นอนที่
เพิ่มขึน้ แมจ้ะมีสถานการณท์ี่ผิดปกติ 

8. การมีปฏิสมัพนัธก์บัตลาดการเงิน จากผลกระทบที่เกิดขึน้ นกัวิเคราะหแ์ละนกั
ลงทนุคาดการณว์่าก าไรของบริษัทจะลดลงจากที่เคยประมาณการไว ้ซึ่งคณะกรรมการบางแห่งได้
พิจารณาอนมุติัลดการจ่ายเงินปันผล การซือ้คืนหุน้และการลงทนุ 

9. ความแข็งแกร่งของโมเดลธุรกิจ กล่าวคือนอกจากสภาพคล่องระยะสั้นแลว้ 
คณะกรรมการจะต้องประเมินโอกาสในระยะยาวของรูปแบบธุรกิจพื ้นฐานของบริษัท และ
ความสามารถของบรษิัทในการช าระหนีแ้ละการมีเงินสดส าหรบัการรกัษาสภาพคล่อง 

10. ความรับผิดชอบต่อสังคม คณะกรรมการสามารถจัดสรรทรัพยากรเพื่อ
สนบัสนนุการจดัการในการต่อสูก้บัการระบาดของไวรสัโควิด-19 

จากขอ้มูลขา้งตน้สรุปไดว้่า การท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโค
วิด-19 ท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทัง้ในดา้นการเตรียมการรบัมือในการท างานของพนกังานองคก์ร 
การจัดการภาวะความเสี่ยงของโรคระบาด และภาวะสังคม วัฒนธรรม การปฏิสัมพันธ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปสู่สภาวะปกติใหม่และการเวน้ระยะห่างทางสงัคมที่จะกลายเป็นมาตรฐานใหม่ ที่
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องคก์รจะตอ้งวางแผน ปรบัเปลี่ยนทุกมิติเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานและมีประสิทธิผล
ตอบสนองต่อเปา้หมายสงูสดุ 

 
8. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

งานวิจัยภายในประเทศ 
พรธิดา สีค า (2560) ไดศ้ึกษาอิทธิพลของกระบวนการตรวจสอบภายใน และการบรหิาร

ความเสี่ยงที่มีต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการตรวจสอบภายในและการบริหารความเสี่ยง มี
อิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัยแ์ห่ง
ประเทศไทย หากพิจารณารายดา้นพบว่า  

1. กระบวนการตรวจสอบภายใน สรุปไวว้่าในดา้นการวางแผนการปฏิบติังานและ
ด้านการปฏิบัติงานตรวจสอบ มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานในทุกด้าน 
กล่าวคือการเสริมสรา้งความเป็นอิสระของผูต้รวจสอบภายในฝ่ายตรวจสอบภายในและผู้สอบ
บญัชีภายนอก สามารถแสดงความเห็นอย่างตรงไปตรงมาก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการด าเนินงาน
สูงขึน้ ส่วนดา้นการรายงานผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน
ดา้นการจัดหาและใชปั้จจัยทรพัยากร กล่าวคือผูต้รวจสอบภายในต้องมีพืน้ฐานความรูใ้นงาน
ตรวจสอบภายในและตอ้งมีจิตส านึกในการปฏิบติัหนา้ที่ มีการเตรียมงานอย่างมืออาชีพ สามารถ
แสดงความรูแ้ละความช านาญ มีมาตรการและมาตรฐานในการรายงานผลดา้นการปฏิบติังานแต่
ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ ดา้นกระบวนการ
ปฏิบติังาน และดา้นความพอใจของทุกฝ่าย ทัง้นีด้า้นของการติดตามผลการตรวจสอบพบว่ามี
อิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานดา้นความพอใจของทุกฝ่าย กล่าวคือบทบาทของ
ผูต้รวจสอบภายในมีผลต่อการจัดการเชิงกลยุทธ์ของบริษัท และโดยมากบริษัทใชก้ลยุทธ์การ
วดัผลการปฏิบติังานแบบดลุยภาพเป็นกลยทุธใ์นหน่วยควบคมุคณุภาพ  

2. การบริหารความเสี่ยง ไดเ้ขียนอภิปรายสรุปไวว้่า การบริหารความเสี่ยงดา้น
การปฏิบติังานและดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานในทุก
ด้าน กล่าวคือการด าเนินงานเป็นความเสี่ยงของธุรกิจเป็นปกติ แต่องค์กรจะต้องหาวิธีการ 
แนวทาง มาจดัการไม่ใหเ้กิดความเสี่ยงที่กระทบต่อการด าเนินงานที่คาดการณไ์ว ้ทัง้นีใ้นสว่นดา้น
การเงินมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานในทุกดา้นยกเว้นดา้นกระบวนการปฏิบัติงาน 
ทัง้นีผู้ศ้ึกษายงัไดส้รุปตอนทา้ยในการอภิปรายผลการศึกษาดา้นการบริหารความเสี่ยงไวว้่า หาก
กิจการมีการก าหนดใหพ้นักงานทุกคนปฏิบัติงานตามแผนที่ไดก้ า หนดใหบุ้คลากรปฏิบัติ โดยมี
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การประเมินประสิทธิภาพของการควบคุมอย่างเหมาะสม กิจการก็สามารถป้องกันความเสี่ยงที่
อาจสง่ผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของกิจการไดอ้ย่างดียิง่ 

อรรถพล ทองดี (2562) กล่าวว่า จากการศึกษาผลกระทบจากโรคระบาด การ
เปลี่ยนแปลงนโยบายการด าเนินงาน และความเครียดสง่ผลต่อประสิทธิผลการท างาน กรณีศึกษา
กลุ่มธุรกิจคา้ส่ง ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยดา้นผลกระทบจากโรคระบาด โดยมีเหตุปัจจัยที่ท าให้
เกิดโรค การกระจายโรค และการจัดการอนามัยและสิ่งแวดล้อมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยด้านผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนโยบายการด า เนินงานด้าน
กระบวนการ การเปลี่ยนแปลงผลผลิต การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมหรือคน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การปฏิบติังาน และปัจจัยผลกระทบดา้นความเครียดดา้นลกัษณะของงาน ดา้นนโยบายองคก์ร 
ดา้นผลตอบแทน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานเช่นกนั นอกจากนัน้ ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยดา้นผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนโยบายการด าเนินงาน ดา้นการเปลี่ยนแปลงด้าน
โครงสรา้ง ปัจจยัดา้นผลกระทบดา้นความเครียดมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานแต่ดา้นโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจคา้ส่ง
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิ

ณฐันนัท ์ทาค า (2562, มกราคม - มิถนุายน) ไดส้รุปผลการศกึษาความสขุในการท างาน
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือไทยรฐั กรุ๊ป ผลการศึกษาพบว่าตัวแปร
ความสุขในการท างานดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันับถือ ดา้นก าลังใจในการท างาน และดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานทัง้ในดา้นปริมาณ ดา้นคณุภาพ และดา้นเวลาของพนกังาน ส่วนตวัแปร
ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน และสมัพนัธภาพในที่ท างานไม่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิ

วัลลี พุทโสม (2564, มกราคม - มิถุนายน) กล่าวถึงการศึกษาอิทธิพลของบทบาทการ
ท างาน กระบวนการท างาน และแรงจูงใจในการท างานที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
ของนกัศึกษาในสถาบนัการศึกษาสามแห่ง ผลการศึกษาพบว่า บทบาทการท างาน กระบวนการ
ท างาน และแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม และการ
ท างานจะมีประสิทธิภาพมากขึน้หากผูป้ฏิบติังานรูถ้ึงบทบาทและกระบวนการท างาน และพบว่า
ระดบัประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมมีค่าสงูสดุซึ่งมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหว่างบทบาทการ
ท างาน กระบวนการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม และ
จากการศึกษายังพบว่าบทบาทในการท างานไม่มีอิทธิพลทางตรงกับประสิทธิภาพในการท างาน
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เป็นทีมแต่พบว่ามีอิทธิพลทางออ้มโดยผ่านกระบวนการท างานหรือแรงจูงใจในการท างาน  และได้
อภิปรายเพิ่มเติมว่าการมอบหมายบทบาทที่ไม่ชดัเจนในสถาบนัการศกึษาจะก่อใหเ้กิดทศันคติเชิง
ลบต่อการท างานเป็นทีมของนักศึกษา ดังนัน้บทบาทการท างานเป็นทีมควรไดร้บัการมอบหมาย
อย่างระมดัระวงัและชัดเจน เพื่อใหส้มาชิกในทีมงานเขา้ใจกระบวนการท างาน เกิดแรงจูงใจและ
น าไปสูป่ระสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม 

งานวิจัยต่างประเทศ 
Spence J (2020) ไดศ้กึษาความเขา้ใจการตา้นทานสถานที่ท างานต่อการเปลี่ยนแปลง: 

บทบาทของความฉลาดทางอารมณใ์นสงัคมปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม กล่าวว่าจากการศึกษาการ
วิจัยมีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูข้องอารมณ์ การใชอ้ารมณ ์และการ
ต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงในสถานที่ท างานตามที่ Oreg (2003) ก าหนด กลุ่มตัวอย่าง 283 คนได้
เขา้รว่มในการวิจยันี ้ประชากรมาจากสหรฐัอเมรกิาและสิงคโปร ์รวมถึงบคุคลที่อายเุกิน 18 ปี และ
ซึ่งปัจจุบนัมีงานท า เกษียณอายุ หรือเพิ่งตกงาน SSEIT (Schutte, 1998) เพื่อใชว้ัดการรบัรูข้อง
อารมณแ์ละการใชอ้ารมณ ์ตามมาตราส่วน RTC (Oreg, 2003) เพื่อวดัความตา้นทานในที่ท างาน
ต่อการเปลี่ยนแปลง ผลการศึกษาพบว่าการรบัรูท้างอารมณม์ีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัการต่อตา้น
การเปลี่ยนแปลงและใชอ้ารมณ์ในสถานที่ท างานไม่ได้เกิดขึน้ การใช้ PROCESS Macro ของ 
Andrew Hayes ผูด้  าเนินรายการดา้นเพศ อายุ และคณุลกัษณะทางวฒันธรรมไม่มีปฏิสมัพนัธ์ใด 
ๆ ระหว่างความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูถ้ึงอารมณแ์ละการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงในที่ท างาน จึง
ไดส้รุปผลการศึกษาไวว้่าการรบัรูอ้ารมณส์ามารถท านายแนวโนม้ที่จะต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงใน
ที่ท างานไดอ้ย่างมีนยัส าคญั อย่างไรก็ตาม ไม่จ าเป็นตอ้งใหห้ลกัฐานว่าเพศ อาย ุและคณุลกัษณะ
ทางวัฒนธรรมมาเป็นตัวแปรกรองความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูถ้ึงอารมณแ์ละการต่อตา้นการ
เปลี่ยนแปลงในที่ท างาน 

Ehteshami S. (2018) ศึกษาเรื่องการออกแบบความสุข: การศึกษานวัตกรรม โดยเป็น
การศกึษาความรู ้แรงจงูใจ และองคป์ระกอบขององคก์รที่จ  าเป็นต่อการท าความเขา้ใจความหมาย
ของความสุขต่อผลการปฏิบติังานในที่ท างาน ซึ่งใชก้ารวิเคราะหช์่องว่างของคลารก์และเอสเตส 
(2008) ในการศึกษาชุดของความรู ้แรงจูงใจ และอิทธิพลที่สนันิษฐานจากองคก์ร ไดร้บัการจดัท า
เป็นเอกสารโดยอิงตามการสนบัสนุนจากการทบทวนวรรณกรรมและการสรา้งสมมติฐาน กลา่วว่า 
แมว้่าความสุขไม่ไดเ้ป็นเครื่องบ่งชีป้ระสิทธิภาพที่ชัดเจน แต่ก็มีความสมัพันธ์โดยตรงกับปัจเจก
บคุคล คือมีความปรารถนาที่จะท างานใหเ้หนือกว่าความรบัผิดชอบที่คาดหวงั โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
เมื่อเก่ียวขอ้งกบัฝ่ังดา้นความคิดสรา้งสรรคใ์นงานที่ไดร้บัมอบหมาย และยงัไดส้รุปแนวทางส าหรบั



  115 

การเตรียมการ การด าเนินการ และกิจกรรมมองยอ้นกลบั วฒันธรรมองคก์รเป็นสิ่งที่ควรติดตาม
และวดัผลการลงทุน ทัง้ในดา้นการเงินและทรพัยากร เพื่อก าหนดผลประโยชนท์ี่จะเกิดขึน้โดยการ
ปรบัปรุงชุดตัวบ่งชีป้ระสิทธิภาพหลัก (KPI) ที่องคก์รได้ตกลงกันไว้ถือเป็นสิ่งส าคัญ นอกจากนี ้
กลา่วว่า แผนปฏิบติัการจ าเป็นตอ้งผลกัดนัใหเ้กิดผลในทนัทีเพื่อวางรากฐานส าหรบัการริเริ่มระยะ
กลางและระยะยาว เพราะการส่งมอบประสบการณ์พนักงานที่แตกต่างใหป้ระสบความส าเร็จ
จะตอ้งใชท้รพัยากรทัง้ที่เป็นรูปธรรมและจับตอ้งไม่ได้ แต่ก็มีองคป์ระกอบดา้นสิ่งแวดลอ้มและที่
จบัตอ้งไม่ไดข้องประสบการณโ์ดยรวมของพนกังานที่ตอ้งไดร้บัการแกไ้ขควบคู่ไปกบัความตอ้งการ
ดา้นการศกึษาเพื่อสรา้งการเปลี่ยนแปลงทางวฒันธรรมขององคก์รเก่ียวกบัความสขุ 

Gumm J. (2014) ศกึษาเรื่องความเครียดในที่ท างาน ผลการศกึษาพบว่า การจดัการมิติ
ทางจิตวิทยาและสรีรวิทยาของความเครียดสามารถมีผลกระทบอย่างมีนยัส าคญัต่อผลิตภาพใน
สถานที่ท างาน กระนัน้ ความเครียดถือว่าเป็นปรากฏการณส์ากลของมนษุยม์กัถูกมองขา้มหรือถูก
เขา้ใจผิดโดยทัง้พนกังานและองคก์ร กล่าวว่าการศึกษานีไ้ดศ้ึกษาผลกระทบของความเครียดในที่
ท างานทั้งจากมุมมองส่วนบุคคลและขององค์กร  มีการใช้การออกแบบวิธีการส ารวจแบบ
ผสมผสานเพื่อทดสอบประสิทธิภาพและประโยชน์ที่ เป็นไปได้ของการจัดหาเครื่องมือให้กับ
พนกังานเพื่อช่วยใหพ้วกเขาจดัการกบัความเครียดไดดี้ขึน้ จากการศึกษากลุ่มตวัอย่างไดท้ดสอบ
ผลกระทบของการรกัษาที่ส่งผลต่อการรบัรูค้วามเครียด ความวิตกกังวล และการมีส่วนร่วมในที่
ท างาน และยังกล่าวว่ามนุษย์สามารถคิดว่าตนเองมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อความเครียดทาง
สรีรวิทยาแบบเดียวกับที่ก าลงัถูกคุกคามหรือถูกท ารา้ยร่างกายจริงๆ ความเครียดทางสรีรวิทยา
การตอบสนองที่พฒันาเป็นกลไกที่มีประสิทธิภาพสงูในการป้องกนัคนจากอนัตรายและตอบสนอง
ต่อภัยคุกคามรา้ยแรงหรือเป็นอันตรายได้ การศึกษาวิจัยแสดงใหเ้ห็นว่าความเครียดสรา้งความ
เสียหายใหก้บัองคก์รในแง่ของค่าใชจ้่ายดา้นการรกัษาพยาบาลประจ าปี การขาดงาน การลาออก 
และการสูญเสียผลิตภาพ และใหเ้ห็นภาพรวมของผลกระทบของความเครียดที่มีต่อบุคคลและ
องคก์ร ดงันี ้

ความเครียดส่วนบุคคล คือการตอบสนองต่อความเครียดที่มนุษยต์อบสนองต่อ
สิ่งกระตุน้นัน้ และมีปฏิกิรยิาปอ้งกนัเพื่อตอบสนองต่อภยัคกุคามที่ใกลเ้ขา้มา จากการศกึษาพบว่า
กลุม่ตวัอย่างเขา้ใจว่ามีความแตกต่างของความรูส้กึเมื่อกระตุน้การตอบสนองต่อความเครียด และ
สามารถลดการตอบสนองต่อความเครียดได้โดยใชว้ิธีผ่อนคลายและเรียนรูใ้นระหว่างการรกัษา
และการจดัการกบัความเครียดทัง้เหตกุารณห์รือความคิดที่กระตุน้การตอบสนองต่อความเครียด 
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ความเครียดขององค์กร คือองค์กรต่าง ๆ ได้ทุ่มเทเวลาและทรัพยากรในการ
ออกแบบและด าเนินการตามโปรแกรมการจดัการความเครียด และพบว่าปัจจบุนัการเปลี่ยนแปลง
ขององคก์รมีแนวโนม้ที่จะสง่ผลกระทบต่อความรูส้ึกมั่นคงในงานและประสิทธิภาพการท างานของ
ผูค้น 

การวิจัยแสดงให้เห็นว่าความเครียดมีผลทั้งระยะสั้นและระยะยาวต่อองคก์ร 
ผลกระทบเหล่านีม้ีส่วนท าให้สูญเสียประสิทธิภาพการท างานและตน้ทุนการรกัษาพยาบาลที่
เพิ่มขึน้ รวมถึงปัญหาอ่ืน ๆ นอกจากนี ้พนกังานอาจน าความเครียดส่วนตวัมาสู่การท างาน ซึ่งท า
ใหเ้กิดปัญหายุ่งยากส าหรบัองคก์รในการจัดการผลกระทบจากความเครียด ดงันั้น องคก์รต่าง ๆ
สามารถท าไดเ้พียงสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ปราศจากความเครียดส าหรบัพนกังานโดยการแทรกแซง
ที่มุ่งเนน้การปรบัปรุงสถานที่ท างานโดยตรง (CL Cooper & Cartwright, 1997)เนื่องจากพนกังาน
อาจมีความเครียดที่บ้านที่พวกเขาน ามาที่ส  านักงานและเนื่องจากความเครียดเป็นเรื่ องส่วน
ตวัอย่างมาก จึงควรมีการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอ้มการท างานหรือวฒันธรรมที่มีจุดมุ่งหมาย
เพื่อลดความเครียด  
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ตาราง 10 สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใชใ้นการก าหนดกรอบการศกึษาวิจยั  

แนวคดิและทฤษฎทีีศึ่กษา อ้างอิงผู้ศึกษาและนักวิชาการ 

ปัจจัยด้านความเสี่ยง  
1. ความเส่ียงดา้นกลยทุธ ์ 
2. ความเส่ียงดา้นการด าเนินงาน  
3. ความเส่ียงดา้นการเงิน 
4. ความเส่ียงดา้นสงัคม  
5. ความเส่ียงดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 

วิทยา อินทรส์อน (2539), สถาบันเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าพระนครเหนือ  (2551) , จิ รพร สุ เม ธี
ประสิทธ์ิ (2554), หทยัวรรณ ฉมงัลาภ (2556), ตลาด
หลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย (2557),   เฉิดศกัดิ์สืบทรพัย ์
และณัฎฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2557), อิสระ ไชยสอาด 
(2559), ศรุตานนท ์ชอบประดิษฐ์ (2563), ขัตติยา 
ดว้งส าราญ (2564) 

ปัจจัยด้านการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 
1. ดา้นนโยบาย 
2. ดา้นการบรหิารจดัการ  
3. ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

จิระพงค ์เรืองกุน (2556), เจษฎา นกน้อย (2560), 
นนัธิดา จนัทรศ์ิริ (2560), จตุพร สงัขวรรณ (2562), 
กานตด์นยั ชลสวุฒัน ์และธนินทร์ฐั รตันพงศภิ์ญโญ 
(2562), ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (2564) 

ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน  
1. ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
2. ดา้นการเป็นท่ียอมรบั 
3. ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน  
4. ดา้นแรงจงูใจในการท างาน 

Warr (1990), Lu and Shih (1997), Manion (2003), 
สภุาวดี ทองบุญส่ง (2556), สิริขวญั หงสส์วุรรณกุล 
(2562), ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ และคณะ (2562), 
ณฐันนัท ์ทาค า และกนกพร ชยัประสิทธ์ิ (2562) 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
1. ดา้นวิธีการท างาน 
2. ดา้นเวลาการท างาน 
3. ดา้นปรมิาณงาน 
4. ดา้นความส าเรจ็ในงานและการบรรลเุป้าหมาย 
5. ดา้นคณุภาพของงาน 

Harrington Emerson (1931), Peterson and 
Plowman (1953), วสวตัติ์ สตุิญญามณี และคณะ 
(2562), สิรขิวญั หงษ์สวุรรณ (2562), ธนญักรณ ์
ทองเลิศ และกมลพร สอนศรี (2562) 

 

 

 



 

บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-
19” เป็นงานวิจยัเชิงปรมิาณ โดยมีรายละเอียดและวิธีการด าเนินการวิจยัดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การทดสอบคณุภาพของเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 

 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่

กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงใชสู้ตรในการค านวณหา
ตัวอย่าง จากสูตรการก าหนดตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร ในระดับความเชื่อมั่น 95% 
และค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% ซึ่งค านวณไดจ้ากสตูร (Taro Yamane) ดงันี ้

𝑛 =
𝑍2

4𝑒2
 

โดย n = ขนาดกลุม่ตวัอย่าง     
  𝑍2 = ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไวท้ี่ 95% (มีค่าเท่ากบั 1.96) 

𝑒 = ระดบัความคลาดเคลื่อนของการสุม่ที่ยอมรบัได ้+5% (0.05) 
 

เมื่อน ามาแทนค่าในสตูรไดผ้ลลพัธ ์ดงันี ้

𝑛 =
(1.96)2

4(0.05)2
 

  n = 384.16 
ดังนัน้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ค  านวณจะไดเ้ท่ากับ 385 คน และเพิ่มกลุ่มตัวอย่างอีก 

15 คน รวมเป็นจ านวนขนาดกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 400 คน 
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การสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจยัเชิงปริมาณนี ้ผูว้ิจัยใชว้ิธีด าเนินการวิจัย 3 ขัน้ตอน 
ดงันี ้

1. ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกย่านธุรกิจ
ที่มีบริษัทเอกชนและมีที่ตัง้อยู่ในย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยอาศัยการแบ่งพืน้ที่ตาม
หลกัเกณฑย์่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ออกเป็น 4 กลุม่ ดงันี ้

ตาราง 11 การจดักลุม่ย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

ล าดับกลุ่ม กลุ่มย่านธุรกิจในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 

1 สาทร สีลม และพระราม 4 

2 สยาม ชิดลม เพลินจิต และอโศก 

3 พระราม 9 และรชัดาภิเษก 

4 ลาดพรา้ว จตจุกัร และบางซื่อ 

 

 
 

ภาพประกอบ 13 แผนที่แสดงย่านศนูยก์ลางธุรกิจของกรุงเทพมหานคร (Central Business 
District)  

ที่มา: ZmyHome (2562) 
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2. การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) จากขั้นตอนที่ 1 ค านวณหา
ขนาดตัวอย่างที่จะเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างของกลุ่มพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานครที่ถกูเลือกขึน้มาจากขัน้ตอนที่ 1 โดยการหาสดัสว่นของตวัอย่าง ดงันี ้

ขนาดตวัอย่างที่จะเก็บขอ้มลูแต่ละกลุม่ =  
ขนาดตวัอย่างทัง้หมด

จ านวนกลุม่ตวัอย่าง
 

      = 
400

4
 

      = 100  
จากการค านวณสรุปไดว้่า จากขนาดตวัอย่างทัง้หมด 400 คน เมื่อแบ่งกลุม่ตวัอย่างตาม

กลุม่ย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ขนาดตวัอย่างที่จะเก็บขอ้มลูแต่ละกลุม่เท่ากบั 100 คน 
3. การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ผูว้ิจัยจะ

เก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่างตามย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครทัง้หมด 4 กลุม่แบบตามสะดวก
ทัง้สถานที่และเวลา ดงัตวัอย่างสถานที่ในการเก็บขอ้มลูวิจยัดงันี ้

ตาราง 12 ตวัอย่างสถานที่เก็บขอ้มลูแบบสอบถาม 

กลุ่มที ่
ย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 

ตัวอย่างสถานทีเ่กบ็ขอ้มูลแบบสอบถาม 

1 สาทร สีลม และพระราม 
4 

อาคารส านักงาน: อาคารสามย่านมิตรทาวน ์อาคารจามจุรีสแควร์
อาคารส านักงานสีลมคอมเพล็กซ ์ อาคารซี.พี.ทาวเวอร ์อาคารเอ็ม
ไพรท์าวเวอร ์อาคารลมุพินีทาวเวอร ์
หา้งสรรพสินคา้: หา้งสรรพสินคา้เซ็นทรลัสีลมคอมเพล็กซ ์  

2 สยาม ชิดลม เพลินจิต 
และอโศก 

อาคารส านกังาน: อาคารส านกังานเซ็นทรลัเวิรด์ อาคารคิวเอาสเ์พลิน
จิต อาคารอมารินทาวเวอร ์อาคารทูแปซิฟิคเพลส อาคารเสริมมิตร
ทาวเวอร ์อาคารเอ็กซเ์ชนจท์าวเวอร ์ 
หา้งสรรพสินคา้: หา้งสรรพสินคา้เทอมินอล 21  

3 พระราม 9 และ
รชัดาภิเษก 

อาคารส านักงาน: อาคารฟอรจ์ูนทาวน ์อาคารจีทาวเวอร ์ อาคารว
รสมบัติ อาคารอารเ์อสทาวเวอร ์อาคารซีดับเบิลยูทาวเวอร ์อาคาร 
อโยธยาทาวเวอร ์ 
หา้งสรรพสินคา้: หา้งสรรพสินคา้เซ็นทรลั แกรนด ์พระราม 9 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

กลุ่มที ่
ย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 

ตัวอย่างสถานทีเ่กบ็ขอ้มูลแบบสอบถาม 

4 ลาดพรา้ว จตจุกัร  
และบางซื่อ 

อาคารส านกังาน: อาคารลาดพรา้ว ฮิลส ์อาคารเอสเจ อินฟินิท วนั บิส
ซิเนส คอมเพล็กซ์ อาคารรสาทาวเวอร ์2  อาคารชินวัตรทาวเวอร ์3 
อาคารชินโรจน ์อาคารรกัดี (บางซื่อ) 
หา้งสรรพสินคา้: หา้งสรรพสินคา้เซ็นทรลั พลาซา ลาดพรา้ว 
 

 
จากตาราง 12 ตวัอย่างสถานที่เก็บขอ้มลูแบบสอบถาม เป็นสถานที่ตามกลุ่มย่านธุรกิจ

ในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นสถานที่สามารถพบเจอผูใ้หข้อ้มลูไดแ้ละมีความสมคัรใจตามกลุ่ม
ย่านธุรกิจทัง้ 4 กลุ่ม โดยผูว้ิจัยท าการแปลงขอ้มูลแบบสอบถามจาก Google Form เป็นคิวอาร์
โคด้ไปสุม่แจกกลุม่ละ 100 ตวัอย่าง จนครบจ านวนที่ก าหนดไวท้ัง้หมดที่ 400 ตวัอย่าง  

ทัง้นี ้ผูว้ิจยัไดก้ าหนดค าถามคดักรองเก่ียวกบักลุม่ย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ใน
การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัไวอ้ย่างชดัเจน 
 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามที่ ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ 
ใหม้ีลกัษณะง่ายต่อการตอบและครอบคลุมวัตถุประสงคต์ามโครงสรา้งของแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งโดยการสรา้งแบบสอบถามขึน้จาก Google Form พรอ้มท าการแปลงข้อมูล
แบบสอบถามจาก Google Form เป็นคิวอารโ์คด้เพื่อความสะดวกของผูต้อบแบบสอบถามที่จะ
สามารถแสกนขอ้มลูผ่านโทรศพัทม์ือถือหรือเครื่องอ่านคิวอารโ์คด้ไดอ้ย่างสะดวก โดยแบ่งเนือ้หา
แบบสอบถามดงันี ้

ก าหนดค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถามตามกลุม่ย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
4 กลุม่หลกั ไดแ้ก่ 

1. สาทร สีลม และพระราม 4 
2. สยาม ชิดลม เพลินจิต และอโศก 
3. พระราม 9 และรชัดาภิเษก 
4. ลาดพรา้ว จตจุกัร และบางซื่อ 

และก าหนดสว่นของเนือ้หาแบบสอบถามหลกัออกเป็น 5 สว่น ไดแ้ก่ 
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ส่วนที่ 1: เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ซึ่งประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน อายงุาน (สถานที่
ท างานในปัจจุบนั) และ สถานะที่ท างานในปัจจุบนั ซึ่งเป็นแบบสอบถามลกัษณะปลายปิด และใช้
เป็นค าถามคัดกรองส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแต่ละข้อค าถามจะมีระดับการวัดข้อมูล
ประเภทพรอ้มทัง้รายละเอียดต่าง ๆ ดงันี ้

1. เพศ: ลักษณะของแบบสอบถาม ประกอบไปด้วยค าถามที่มีค าตอบให้เลือก 2 
ทางเลือก (Dichotomous Question) และใชร้ะดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scales) ดงันี ้

1.1) ชาย   1.2) หญิง   
2. อายุ: ลักษณะของแบบสอบถาม ประกอบไปดว้ยค าถามที่มีหลายค าตอบใหเ้ลือก 

(Multiple Choices Question) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
2.1) 21 – 30 ปี   2.2) 31 – 40 ปี 
2.3) 41 – 50 ปี   2.4) 51 – 60 ปี 

3. สถานภาพ: ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดว้ย ค าถามที่มีหลายค าตอบใหเ้ลือก 
(Multiple Choices Question) และใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ดงันี ้

3.1) โสด   3.2) สมรส 
3.3) หย่ารา้ง   3.4) อ่ืน ๆ.......(โปรดระบ)ุ 

4. ระดบัการศึกษา: ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถามที่มีหลายค าตอบให้
เลือก (Multiple Choices Question) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) ดงันี ้

4.1) ต ่ากว่าปรญิญาตรี  4.2) ปรญิญาตร ี
4.3) สงูกว่าปรญิญาตร ี

5. รายได้: ลักษณะของแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามที่มีหลายค าตอบให้เลือก 
(Multiple Choices Question) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้

5.1) ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 5.2) 15,001 – 30,000 บาท  
5.3) 30,001 – 45,000 บาท      5.4) 45,001 บาทขึน้ไป  
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6. ระดบัต าแหน่งงาน: ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถามที่มีหลายค าตอบ
ใหเ้ลือก (Multiple Choices Question) และใชร้ะดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) ดงันี ้

6.1) ระดบัต าแหน่งปฏิบติัการ 6.2) ระดบัต าแหน่งหวัหนา้งาน 
6.3) ระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไป 

7. อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบัน) : ลักษณะของแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย
ค าถามที่มีหลายค าตอบใหเ้ลือก (Multiple Choices Question) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้

7.1) ไม่เกิน 3 ปี   7.2) 4 – 6 ปี 
7.3) 7 – 9 ปี   7.4) 10 ปีขึน้ไป 

8. สถานะที่ท างานในปัจจุบนั: ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดว้ย ค าถามที่มีหลาย
ค าตอบให้เลือก (Multiple Choices Question) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) ดงันี ้

8.1) ท างานจากที่บา้น (Work from home)  
8.2) ท างานที่ส  านกังาน (Work at office)  
8.3) ท างานจากที่บา้นและที่ส  านกังาน (Work from home & Work at office)  

ส่วนที่ 2: เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มลูการรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงภายใตส้ถานการณ์
การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 โดยมีจ านวนค าถามทั้งหมด 15 ขอ้ แบ่งตามการรบัรู ้ปัจจัย
ความเสี่ยงดา้นต่าง ๆ ดงันี ้

1. ความเสี่ยงดา้นกลยทุธ ์   จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
2. ความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน   จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
3. ความเสี่ยงดา้นการเงิน   จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
4. ความเสี่ยงดา้นสงัคม    จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
5. ความเสี่ยงดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 

โดยลกัษณะของแบบสอบถามมีใหเ้ลือกค าตอบเดียวตามแนวทางของ Likert Scales 
วัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้
คะแนนระดบัความคิดเห็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale Method) ดงันี ้

เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ใหร้ะดบัคะแนน  5 คะแนน 
เห็นดว้ย   ใหร้ะดบัคะแนน  4 คะแนน 
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ไม่แน่ใจ   ใหร้ะดบัคะแนน  3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย  ใหร้ะดบัคะแนน  2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ใหร้ะดบัคะแนน  1 คะแนน 

และไดก้ าหนดระดับขอ้มูลการแจกแจงความถ่ีโดยใชค้ะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างมา
พิจารณาสูตรการค านวณระดับการใหค้ะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชัน้โดยใชส้ตูรการค านวณช่วง
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  ขอ้มลูที่มคี่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มคี่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

            = 
5 − 1

5
    =  0.8 

จากหลกัเกณฑก์ารแบ่งอนัตรภาคชัน้ดงักล่าว แปลความหมายของระดบัคะแนนดงันี ้
ระดบัคะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 

4.21 – 5.00  มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในระดบัสงูมาก 
3.41 – 4.20  มีการรบัรูค้วามเสี่ยงในระดบัสงู 
2.61 – 3.40  มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60  มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในระดบัต ่า 
1.00 – 1.80  มกีารรบัรูค้วามเสี่ยงในระดบัต ่ามาก 

ส่วนที่ 3: เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูการรบัรูปั้จจยัการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 
ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 โดยมีจ านวนค าถามทัง้หมด 12 ขอ้ แบ่งตาม
การรบัรูปั้จจยัการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รดา้นต่าง ๆ ดงันี ้

1. ดา้นโยบาย     จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
2. ดา้นการบรหิารจดัการ    จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
3. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ   จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 

โดยลกัษณะของแบบสอบถามมีใหเ้ลือกค าตอบเดียวตามแนวทางของ Likert Scales 
วัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้
คะแนนระดบัการรบัรูแ้บบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale Method) ดงันี ้

มากที่สดุ  ใหร้ะดบัคะแนน  5 คะแนน 
มาก   ใหร้ะดบัคะแนน  4 คะแนน 
ปานกลาง  ใหร้ะดบัคะแนน  3 คะแนน 
นอ้ย   ใหร้ะดบัคะแนน  2 คะแนน 
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นอ้ยที่สดุ  ใหร้ะดบัคะแนน  1 คะแนน 
และไดก้ าหนดระดับขอ้มูลการแจกแจงความถ่ีโดยใชค้ะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างมา

พิจารณาสูตรการค านวณระดับการใหค้ะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชัน้โดยใชส้ตูรการค านวณช่วง
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  ขอ้มลูที่มคี่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มคี่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

             = 
5 − 1

5
    =  0.8 

จากหลกัเกณฑก์ารแบ่งอนัตรภาคชัน้ดงักล่าว แปลความหมายของระดบัคะแนนดงันี ้
ระดบัคะแนนเฉลี่ย        การแปลความหมาย 

4.21 – 5.00      มีการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รในระดบัสงูมาก 
3.41 – 4.20      มีการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รในระดบัสงู 
2.61 – 3.40      มีการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60      มีการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รในระดบัต ่า 
1.00 – 1.80      มีการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รในระดบัต ่ามาก 

ส่วนที่  4: เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูล ปัจจัยความสุขในการท างาน ภายใต้
สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 โดยมีจ านวนค าถามทัง้หมด 12 ขอ้ แบ่งตามปัจจยั
ความสขุในการท างานดา้นต่าง ๆ ดงันี ้

1. ดา้นความพงึพอใจในการท างาน  จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
2. ดา้นการเป็นที่ยอมรบั    จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
3. ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน  จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
4. ดา้นแรงจงูใจในการท างาน   จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 

โดยลกัษณะของแบบสอบถามมีใหเ้ลือกค าตอบเดียวตามแนวทางของ Likert Scales 
วัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้
คะแนนระดบัความคิดเห็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale Method) ดงันี ้

เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ใหร้ะดบัคะแนน  5 คะแนน 
เห็นดว้ย   ใหร้ะดบัคะแนน  4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ   ใหร้ะดบัคะแนน  3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย  ใหร้ะดบัคะแนน  2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ใหร้ะดบัคะแนน  1 คะแนน 
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และไดก้ าหนดระดับขอ้มูลการแจกแจงความถ่ีโดยใชค้ะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างมา
พิจารณาสูตรการค านวณระดับการใหค้ะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชัน้โดยใชส้ตูรการค านวณช่วง
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  ขอ้มลูที่มคี่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มคี่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

            = 
5 − 1

5
    =  0.8 

จากหลกัเกณฑก์ารแบ่งอนัตรภาคชัน้ดงักล่าว แปลความหมายของระดบัคะแนนดงันี ้
ระดบัคะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 

4.21 – 5.00  มคีวามสขุในการท างานในระดบัต ่ามาก 
3.41 – 4.20  มคีวามสขุในการท างานในระดบัต ่า 
2.61 – 3.40  มคีวามสขุในการท างานในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60  มคีวามสขุในการท างานในระดบัสงู 
1.00 – 1.80  มคีวามสขุในการท างานในระดบัสงูมาก 

ส่วนที่ 5: เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มลูประสิทธิภาพการท างาน ภายใตส้ถานการณ์
การแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 โดยมีจ านวนค าถามทัง้หมด 15 ขอ้ แบ่งตามปัจจยัประสิทธิภาพ
การท างานดา้นต่าง ๆ ดงันี ้

1. ดา้นวิธีการท างาน    จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
2. ดา้นเวลาการท างาน    จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
3. ดา้นปรมิาณงาน    จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
4. ดา้นความส าเรจ็ในงานและการบรรลเุปา้หมาย จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 
5. ดา้นคณุภาพของงาน    จ านวนค าถาม 3   ขอ้ 

โดยลกัษณะของแบบสอบถามมีใหเ้ลือกค าตอบเดียวตามแนวทางของ Likert Scales 
วัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้
คะแนนระดบัความคิดเห็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale Method) ดงันี ้

เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ใหร้ะดบัคะแนน  5 คะแนน 
เห็นดว้ย   ใหร้ะดบัคะแนน  4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ   ใหร้ะดบัคะแนน  3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย  ใหร้ะดบัคะแนน  2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ใหร้ะดบัคะแนน  1 คะแนน 
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และไดก้ าหนดระดับขอ้มูลการแจกแจงความถ่ีโดยใชค้ะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างมา
พิจารณาสูตรการค านวณระดับการใหค้ะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชัน้โดยใชส้ตูรการค านวณช่วง
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  ขอ้มลูที่มคี่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มคี่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

            = 
5 − 1

5
    =  0.8 

จากหลกัเกณฑก์ารแบ่งอนัตรภาคชัน้ดงักล่าว แปลความหมายของระดบัคะแนนดงันี ้
ระดบัคะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 

4.21 – 5.00  มีประสิทธิภาพการท างานในระดบัต ่ามาก 
3.41 – 4.20  มีประสิทธิภาพการท างานในระดบัต ่า 
2.61 – 3.40  มีประสิทธิภาพการท างานในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60  มีประสิทธิภาพการท างานในระดบัสงู 
1.00 – 1.80  มีประสิทธิภาพการท างานในระดบัสงูมาก 

 

การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
เนื่องจากในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้ครื่องมือเป็นแบบสอบถามจึงไดด้  าเนินการ

และท าการทดสอบความเชื่อถือไดด้งันี ้
1. ออกแบบและสรา้งแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบักรอบการศกึษาวิจยั 
2. น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษาปริญญานิพนธ์และผูเ้ชี่ยวชาญ

เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง และน าขอ้เสนอแนะมาแกไ้ขและปรบัปรุง พรอ้มทัง้ตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของเนือ้หาแบบสอบถามตามล าดบั 

3. การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข
สมบูรณ์แล้ว มาทดลอง (Try out) กับกลุ่มตัวอย่าง (Pre-test) จ านวน 40 คน เพื่อหาค่าความ
เชื่อมั่น (Reliability) โดยใชส้ตูรแอลฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2545) เพื่อพิจารณาค่าความเชื่อมั่น ว่าสงูพอและมีความเหมาะสมหรือไม่ ซึ่งค่าแอลฟ่าที่วิเคราะห์

ไดจ้ะมค่ีาระหว่าง 0 ≤ 𝛼 ≤ 1 หากค่าที่ไดใ้กลเ้คียงกบั 1 แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสงู โดยก าหนดค่า
ความเชื่อมั่นที่ยอมรบัไดไ้ม่ต ่ากว่า 0.70 และสามารถน าแบบสอบถามดังกล่าวไปใชใ้นการเก็บ
ขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่างจรงิเป็นล าดบัต่อไป  

จากการทดสอบค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามส่วนที่ 2 ถึงสว่นที่ 5 รวม 54 ขอ้มีค่าความ
เชื่อมั่นภาพรวมเท่ากบั 0.864 และมีค่าความเชื่อมั่นรายดา้นดงันี ้
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สว่นที่ 2: การรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 
1. ดา้นกลยทุธ ์    ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.866 
2. ดา้นการด าเนินงาน   ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.870 
3. ดา้นการเงิน    ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.866 
4. ดา้นสงัคม    ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.914 
5. ดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.856 

ส่วนที่ 3: การรับรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรภายใต้สถานการณ์การแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19 

1. ดา้นนโยบาย    ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.857 
2. ดา้นการบรหิารจดัการ   ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.852 
3. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.855 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.860 

ส่วนที่ 4: ปัจจยัดา้นความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสั
โควิด-19 

1. ความพงึพอใจในการท างาน  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.847 
2. ดา้นการเป็นที่ยอมรบั   ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.853 
3. ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.855 
4. ดา้นแรงจงูใจในการท างาน  ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.841 

ส่วนที่ 5: ปัจจัยดา้นประสิทธิภาพการท างานภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควิด-19 

1. ดา้นวิธีการท างาน   ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.847 
2. ดา้นเวลาการท างาน   ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.848 
3. ดา้นปรมิาณงาน   ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.848 
4. ดา้นความส าเรจ็ในงานและการบรรลเุปา้หมาย ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.847 
5. ดา้นคณุภาพของงาน   ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.842 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
งานวิจัยในครั้งนีเ้ป็นการศึกษา “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควิด-19” โดยแบ่งลกัษณะของแหลง่ขอ้มลู ดงันี ้

1. แหลง่ขอ้มลูทติุยภมูิ (Secondary Data) ไดม้าจากการคน้ควา้เอกสาร วารสาร 
ผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และแหลง่ขอ้มลูทางระบบอินเตอรเ์น็ตเพื่อใชใ้นการออกแบบแบบสอบถาม 

2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) น าแบบสอบถามที่ผ่านความเห็นชอบ
จากอาจารยท์ี่ปรกึษาปรญิญานิพนธไ์ปใชก้บักลุม่ตวัอย่างตามสถานที่ต่าง ๆ ของย่านธุรกิจภายใน
พืน้ที่กรุงเทพมหานคร ตามที่ไดเ้ลือกกลุ่มตัวอย่างไวแ้ลว้จ านวน 400 คน จากนัน้จึงจะรวบรวม
แบบสอบถามที่ได ้น ามาจดักระท าขอ้มลูเพื่อการวิเคราะหต่์อไป 

 
การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล  

การจัดกระท าข้อมูล 
หลงัจากผูศ้กึษาวิจยัไดร้วบรวมขอ้มลูแบบสอบถามทัง้หมดจากผูต้อบแบบสอบถามผ่าน 

Google Form เรียบรอ้ยแลว้ จึงน าขอ้มลูทัง้หมดมาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยผูศ้ึกษาวิจัยจะน าขอ้มูลแบบสอบถามที่

ไดร้บัทัง้หมดมาตรวจสอบความสมบูรณข์องแบบสอบถาม เพื่อแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์
และเกิดขอ้ผิดพลาดมีความซ า้ซอ้นของขอ้มลูออก 

2. การลงรหสั (Coding) โดยผูศ้กึษาวิจยัน าขอ้มลูแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์
ถกูตอ้งเรียบรอ้ยมาลงรหสัตามที่ก าหนดไวใ้นแบบสอบถามแต่ละสว่น 

3. การประมวลผลข้อมูล (Processing) โดยน าข้อมูลแบบสอบถามที่ลงรหัส
เรียบรอ้ยแลว้ มาบนัทกึลงในคอมพิวเตอร ์และประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรรมสถิติส าเรจ็รูปใน
การวิจยัทางสงัคมศาสตรเ์พื่อวิเคราะหเ์ชิงพรรณนาและทดสอบสมมติฐาน 

การวิเคราะหข์้อมูล 
ในการวิ เคราะห์ข้อมูลการวิจัย จะด าเนินการหลังจากท าการจัดกระท าข้อมูล

แบบสอบถามเสร็จสมบูรณเ์รียบรอ้ยเพื่อน ามาวิเคราะหแ์ละแปลผลการเขียนรายงานวิจัย โดย
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหม์ีดงัต่อไปนี ้

1. การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
1.1 การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage)  
1.2 ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean)  
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1.3 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
2. การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential statistics) ใชเ้พื่อทดสอบสมมติฐาน 

2.1 สมมติฐานขอ้ที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบนั) และ
สถานะที่ท างานในปัจจุบันแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน  จะทดสอบ
สมมติฐานวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA: Analysis of Variance) ส าหรบั
ทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุม่ตวัอย่างมากกว่า 2 กลุม่ และท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดย
ใชว้ิธี Scheffe ในกรณีที่พบว่าค่าเฉลี่ยของตัวแปรที่ทดสอบมีความแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ โดยก าหนดค่าทางสถิติที่ระดบั 0.05 และใชส้ถิติทดสอบตวัแปรที่นอ้ยกว่า 2 กลุ่มดว้ย t-
test 

2.2 สมมติฐานข้อที่  2 การรับรู ้ปัจจัยความเสี่ยงภายใต้สถานการณ์การแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Linear Regression) โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ในการทดสอบสมมติฐาน 

2.3 สมมติฐานข้อที่  3 การรับรู ้ปัจจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรภายใต้
สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติการวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) โดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 

2.4 สมมติฐานขอ้ที่ 4 ปัจจัยดา้นความสุขในการท างานภายใตส้ถานการณก์าร
แพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Linear Regression) โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ในการทดสอบสมมติฐาน 

 
 
 
 
 
 



 

บทที ่4  
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-
19” จ านวน 400 คน ผลการวิเคราะหข์อ้มลูและการแปลผลความหมายผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์
และอกัษรย่อดงัต่อไปนี ้

 N แทน จ านวนของกลุม่ตวัอย่าง 

 X̅ แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
 S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน สถิติทดสอบ T-test 
 F แทน สถิติทดสอบ F-test 
 df แทน ระดบัชัน้ของความเห็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลงัสอง  (Mean of Squares) 
 MD แทน ค่าเฉลี่ยความแตกต่างความแปรปรวน (Mean Difference) 
 H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
 R2 adj แทน ค่าสมัประสิทธิ์การตดัสินใจ 
 S.E. แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 Beta แทน ค่าน า้หนกัความส าคญัในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 B แทน ค่าสมัประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 
 r  แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
 *  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 Sig. แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติจากการทดสอบใชใ้นการสรุปผลการ

ทดสอบสมมติฐาน   
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การเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูและแปลผลส าหรบัการศึกษาวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดท้ า

สรุปขอ้มลูการน าเสนอผลการวิเคราะหแ์ละอธิบายผลการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนาในส่วนที่ 1 
ถึงสว่นที่ 5 และสว่นที่ 6 เป็นการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้

ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับการรบัรูปั้จจัยความเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์าร

แพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร

ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 

ส่วนที่  4 การวิเคราะห์ข้อมูลเ ก่ียวกับปัจจัยด้านความสุขในการท างานภายใต้
สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร 

ส่วนที่ 5 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานภายใตส้ถานการณ์การ
แพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

ส่วนที ่6 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้
สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบนั) และ
สถานะที่ท างานในปัจจบุนัแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อที่ 2 การรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาด
ของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจใน
พืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่  3 การรับรู ้ปัจจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรภายใต้
สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที ่4 ปัจจยัดา้นความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
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ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลพนักงานบริษัท เอกชนที่ มีส  านักงานตั้งอยู่ ในย่ านธุ รกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานครที่มีลกัษณะสว่นบคุคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได ้
ระดบัต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบนั) และสถานะที่ท างานในปัจจุบนั น าเสนอ
ขอ้มลูโดยการแจกแจงความถ่ี และค่าจ านวนรอ้ยละดงัขอ้มลูในตาราง 13 
 
ตาราง 13 ตารางแสดงขอ้มลูจ านวน ค่าจ านวนรอ้ยละของลกัษณะสว่นบคุคลผูต้อบแบบสอบถาม   
 

ล าดับ ข้อมูลลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
 ชาย 126 31.50 
 หญิง 274 68.50 

 รวม 400 100.00 

2. อาย ุ   
 21-30 ปี 80 20.00 
 31-40 ปี 214 53.50 
 41-50 ปี 94 23.50 
 51-60 ปี 12 3.00 
 รวม 400 100.00 

3. สถานภาพ   
 โสด 209 52.25 
 สมรส 153 38.25 
 หย่ารา้ง 36 9.00 
 อื่น ๆ   2 0.50 
 รวม 400 100.00 

หมายเหต:ุ สถานภาพอืน่ ๆ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 คนระบ ุ“สมรสไม่จดทะเบียน” 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
ล าดับ ข้อมูลลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

4. ระดบัการศกึษา   

 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 66 16.50 

 ปรญิญาตร ี 280 70.00 

 สงูกวา่ปรญิญาตรี 54 13.50 

 รวม 400 100.00 

5. รายได ้   

 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 38 9.50 

 15,001-30,000 บาท 212 53.00 

 30,001-45,000 บาท 83 20.75 

 45,001 บาทขึน้ไป 67 16.75 

 รวม 400 100.00 

6. ระดบัต าแหน่งงาน   

 ระดบัต าแหน่งปฏิบตัิการ 216 54.00 

 ระดบัต าแหน่งหวัหนา้งาน 115 28.75 

 ระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไป 69 17.25 

 รวม 400 100.00 

7. อายงุาน (สถานท่ีท างานในปัจจบุนั)   

 ไม่เกิน 3 ปี 136 34.00 

 4-6 ปี 136 34.00 

 7-9 ปี 70 17.50 

 10 ปีขึน้ไป 58 14.50 

 รวม 400 100.00 

8. สถานะท่ีท างานในปัจจบุนั   

 ท างานจากที่บา้น (Work from home) 38 9.50 

 ท างานท่ีส านกังาน (Work at office) 122 30.50 

 ท างานจากที่บา้น และที่ส  านกังาน  240 60.00 

 รวม 400 100.00 

จากตาราง 13 ตารางแสดงขอ้มลูจ านวน ค่าจ านวนรอ้ยละลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบ
แบบสอบถามจ านวนทัง้สิน้ 400 คน ผูว้ิจยัจึงไดจ้ าแนกสรุปขอ้มลูเชิงพรรณนาตามตวัแปรดงันี ้
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1. เพศ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 274 คน คิดเป็น
จ านวนรอ้ยละ 68.50 และรองลงมาคือเพศชาย จ านวน 126 คน คิดเป็นจ านวนรอ้ยละ 31.50 

2. อายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี 
จ านวน 214 คนคิดเป็นรอ้ยละ 53.50 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 94 คนคิดเป็นรอ้ย
ละ 23.50 ช่วงอาย ุ21-30 ปี จ านวน 80 คนคิดเป็นรอ้ยละ 20.00 และช่วงอายทุี่ตอบแบบสอบถาม
นอ้ยที่สดุคือช่วงอาย ุ51-60 ปี จ านวน 12 คนคิดเป็นรอ้ยละ 3.00 ตามล าดบั 

3. สถานะภาพ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 209 
คนคิดเป็นรอ้ยละ 52.25 รองลงมาคือสมรส จ านวน 153 คนคิดเป็นรอ้ยละ 38.25 จึงท าการรวม
ขอ้มลูสถานะอ่ืน ๆ (สมรสไม่จดทะเบียน) จ านวน 2 คนคิดเป็นรอ้ยละ 0.50 รวมเขา้กบัสถานะภาพ
สมรสเป็นจ านวนทัง้หมด 155 คนคิดเป็นรอ้ยละ 38.75 และหย่ารา้งจ านวน 36 คนคิดเป็นรอ้ยละ 
9.00 ตามล าดบั 

4. ระดับการศึกษา พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี จ านวน 280 คนคิดเป็นรอ้ยละ 70.00 รองลงมาคือต ่ากว่าระดับปริญญาตรี 
จ านวน 66 คนคิดเป็นรอ้ยละ 16.50 และมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 54 คนคิด
เป็นรอ้ยละ 13.50 ตามล าดบั  

5. รายได ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ย 15,001-30,000 บาท 
จ านวน 212 คนคิดเป็นรอ้ยละ 53.00 และรองลงมามีรายไดเ้ฉลี่ย 30,001-45,000 บาท จ านวน 
83 คนคิดเป็นรอ้ยละ 20.75 ช่วงรายไดเ้ฉลี่ยมากกว่า 45,001 บาทขึน้ไปจ านวน 67 คนคิดเป็นรอ้ย
ละ 16.75 และมีรายไดเ้ฉลี่ยต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 38 คนคิดเป็นรอ้ยละ 9.50 
ตามล าดบั 

6. ระดับต าแหน่งงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับต าแหน่ง
ปฏิบติัการ จ านวน 216 คนคิดเป็นรอ้ยละ 54.00 รองลงมาคือระดับต าแหน่งหัวหนา้งาน จ านวน 
115 คนคิดเป็นร้อยละ 28.75 และระดับต าแหน่งผู้จัดการขึน้ไป 69 คนคิดเป็นร้อยละ 17.25 
ตามล าดบั 

7. อายงุาน (สถานที่ท างานในปัจจบุนั) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายุ
งานไม่เกิน 3 ปี และอยู่ในช่วงอายุงาน 4-6 ปี จ านวนคนเท่ากันคือ 136 คนคิดเป็นรอ้ยละ 34 
เท่ากนักลา่วโดยสรุปคือ ผูต้อบแบบสอบถามมีอายงุานไม่เกิน 6 ปี รวมเป็นจ านวน 272 คนคิดเป็น
รอ้ยละ 68 รองลงมาคือมีอายุงานระหว่าง 7-9 ปี จ านวน 70 คนคิดเป็นรอ้ยละ 17.50 และมีอายุ
งานตัง้แต่ 10 ปีขึน้ไป จ านวน 58 คนคิดเป็นรอ้ยละ 14.50 ตามล าดบั  



 136 

 

8. สถานะที่ท างานในปัจจุบนั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานะการ
ท างานจากที่บา้นและที่ส  านักงาน จ านวน 240 คนคิดเป็นรอ้ยละ 60.00 รองลงมาคือยังท างาน
ประจ าที่ส  านกังาน จ านวน 122 คนคิดเป็นรอ้ยละ 30.50 และท างานจากที่บา้น จ านวน 38 คนคิด
เป็นรอ้ยละ 9.50 ตามล าดบั 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับการรบัรูปั้จจัยความเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์าร
แพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดย
แจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอ้มลูสรุปดงันี ้

 
ตาราง 14 การแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอ้มลูการรบัรูปั้จจยัความ
เสี่ยงภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจใน
พืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
 

ความเสี่ยง 
ระดับความคดิเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
ด้านกลยุทธ ์    
1 จากการแพรร่ะบาดท าใหอ้งคก์รท่านตอ้งชะลอแผนธุรกิจเดิมที่

ไดก้ าหนดไว ้
4.038 1.104 สงู 

2 องคก์รท่านมีการปรบักลยุทธใ์นการลดก าลงัการผลิตหรือการ
บริการอย่างกระทันหันเพราะได้รับผลกระทบจากการแพร่
ระบาด 

3.950 1.051 สงู 

3 จากการแพร่ระบาดองค์กรท่านมีการน าเทคโนโลยีและ
เครื่องมือดิจิทลัมาใชง้านทดแทนพนกังานมากขึน้อย่างเห็นได้
ชดั 

4.068 0.988 สงู 

 รวมด้านกลยทุธ ์ 4.018 0.924 สูง 

ด้านการด าเนินงาน    
4 องคก์รท่านเกิดความผิดพลาดในการด าเนินงานและขาดการ

ควบคมุภายในท่ีเพียงพอและเหมาะสมภายใตส้ถานการณก์าร
แพรร่ะบาด 

3.750 1.171 สงู 

5 องคก์รท่านยังไม่สามารถปรบัวิธีการการท างานใหส้อดคลอ้ง
ต่อสถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 

3.818 1.167 สงู 
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ตาราง 14  (ต่อ)    

 
ความเสี่ยง 

ระดับความคดิเหน็ 

 �̅� S.D. แปลผล 
6 การวางแผนงานและการควบคุมก ากับดูแลระบบการท างาน

ในช่วงสถานการณก์ารแพร่ระบาดยงัไม่สามารถตอบสนองต่อ
บคุลากรในองคก์รไดท้นัที 

3.815 1.072 สงู 

 รวมด้านการด าเนินงาน 3.794 1.052 สูง 

ด้านการเงนิ    
7 จากการแพรร่ะบาดท าใหอ้งคก์รท่านประสบปัญหามีค่าใชจ้่าย

มากกว่ารายได ้และตอ้งแบกรบัภาระอตัราดอกเบีย้ที่ยงัสงู 
3.910 1.041 สงู 

8 องคก์รท่านตอ้งจัดหาแหล่งเงินทุนหรือการกู้ยืมมาใชใ้นการ
ขับเคล่ือนธุรกิจมากขึน้เหตุเพราะขาดรายไดจ้ากผลกระทบ
ของการแพรร่ะบาด 

3.745 1.076 สงู 

9 จากการแพร่ระบาดท าให้องค์กรท่านต้องแบกรับภาระ
ค่าใช้จ่ายมากขึน้ในส่วนที่ไม่สามารถควบคุมได้จากแผน
งบประมาณประจ าปี เช่น การจดัซือ้อปุกรณ ์ATK Test การพ่น
ยาฆ่าเชือ้โรคภายในส านกังานเมื่อพบพนกังานมีความเส่ียงสงู 
เป็นตน้ 

4.013 0.908 สงู 

 รวมด้านการเงนิ 3.889 0.900 สูง 
ด้านสงัคม    
10 จากการแพร่ระบาดท าใหอ้งคก์รท่านไม่สามารถตอบสนองต่อ

การเปล่ียนแปลงของสงัคมไดอ้ย่างทนัท่วงที  
3.790 1.079 สงู 

11 จากนโยบายภาครัฐการเว้นระยะห่างทางสังคมและการ
ปรบัเปล่ียนพฤติกรรมใหเ้ขา้กบัวิถีชีวิตใหม่ ท าใหเ้ป็นอุปสรรค
ต่อการใชช้ีวิตและการท างานของท่าน 

3.870 1.037 สงู 

12 จากสภาวะการแพร่ระบาดท าใหพ้นักงานมีความร่วมมือและ
แรงกระตุ้นในการท างานเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายของ
องคก์รลดลง 

3.823 1.043 สงู 

 รวมด้านสงัคม 3.828 0.967 สูง 
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ตาราง 14  (ต่อ)    

 
ความเสี่ยง 

ระดับความคดิเหน็ 

 �̅� S.D. แปลผล 
ด้านอาชวีอนามัยและความปลอดภัย    
13 ภายใตส้ถานการณแ์พร่ระบาด องคก์รท่านมีการจดัการพืน้ที่

การท างานแต่ยงัไม่สอดคลอ้งต่อมาตรการภาครฐัและการจัด
มาตรการพ่นยาฆ่าเชือ้โรคหรือการตรวจหาเชือ้ดว้ย ATK Test 
กบัพนกังาน 

3.850 1.077 สงู 

14 ท่านมีความกังวลต่อมาตรการดา้นอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภยัต่อสถานการณก์ารแพรร่ะบาด 

4.003 0.897 สงู 

15 ท่านรู ้สึกว่ามีความเส่ียงต่อชีวิต ร่างกาย และจิตใจที่ต้อง
ท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดและองคก์รท่านยงั
วางมาตรการรองรบักรณีฉุกเฉินหรือการประกันคุณภาพชีวิต
ในการท างานไม่เพียงพอ 

3.938 0.954 สงู 

รวมด้านอาชวีอนามัยและความปลอดภัย 3.930 0.867 สูง 
รวมความเสี่ยง 3.892 0.829 สูง 

จากตาราง  14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล เก่ียวกับการรับรู ้ปัจจัยความเสี่ยงภายใต้
สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร พบว่ามีระดับความคิดเห็นการรับรูค้วามเสี่ยงจากการแปลผลค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดบัสงู โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.892 และเมื่อวิเคราะหร์ายดา้นสรุปไดด้งันี ้

ด้านกลยุทธ ์พบว่าพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครส่วนใหญ่
รับรูค้วามเสี่ยงด้านกลยุทธ์ โดยมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.018 เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดับสูงทุกขอ้ ไดแ้ก่ จากการแพร่ระบาดองคก์รมีการน าเทคโนโลยีและเครื่องมือดิจิทัลมาใช้
งานทดแทนพนกังานมากขึน้อย่างเห็นไดช้ัดโดยเฉลี่ย 4.068 รองลงมาคือ จากการแพร่ระบาดท า
ใหอ้งคก์รตอ้งชะลอแผนธุรกิจเดิมที่ไดก้ าหนดไว้โดยเฉลี่ย 4.038 และองคก์รมีการปรบักลยุทธ์ใน
การลดก าลงัการผลิตหรือการบริการอย่างกระทนัหนัเพราะไดร้บัผลกระทบจากการแพรร่ะบาดโดย
เฉลี่ย 3.950 
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ด้านการด าเนินงาน พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร
ส่วนใหญ่รบัรูค้วามเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน โดยมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.794 เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสงูทุกขอ้ ไดแ้ก่ องคก์รยงัไม่สามารถปรบัวิธีการการท างานใหส้อดคลอ้งต่อสถานการณ์
การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 โดยเฉลี่ย 3.818 รองลงมาคือ การวางแผนงานและการควบคมุ
ก ากบัดแูลระบบการท างานในช่วงสถานการณก์ารแพรร่ะบาดยงัไม่สามารถตอบสนองต่อบุคลากร
ในองคก์รไดท้ันทีโดยเฉลี่ย 3.815 และองคก์รเกิดความผิดพลาดในการด าเนินงานและขาดการ
ควบคมุภายในท่ีเพียงพอและเหมาะสมภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดโดยเฉลี่ย 3.750 

ด้านการเงิน พบว่าพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครส่วนใหญ่
รบัรูค้วามเสี่ยงด้านการเงิน โดยมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.889 เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดับสูงทุกขอ้ ไดแ้ก่ จากการแพร่ระบาดท าใหอ้งคก์รตอ้งแบกรบัภาระค่าใชจ้่ายมากขึน้  ใน
ส่วนที่ไม่สามารถควบคุมไดจ้ากแผนงบประมาณประจ าปี เช่น การจดัซือ้อุปกรณ ์ATK Test การ
พ่นยาฆ่าเชื ้อโรคภายในส านักงานเมื่อพบพนักงานมีความเสี่ยงสูง เป็นต้น  โดยเฉลี่ย 4.013 
รองลงมาคือ จากการแพร่ระบาดท าใหอ้งคก์รประสบปัญหามีค่าใชจ้่ายมากกว่ารายได ้และตอ้ง
แบกรบัภาระอตัราดอกเบีย้ที่ยงัสงูโดยเฉลี่ย 3.910 และองคก์รตอ้งจดัหาแหลง่เงินทุนหรือการกูย้ืม
มาใชใ้นการขับเคลื่อนธุรกิจมากขึน้ เหตุเพราะขาดรายไดจ้ากผลกระทบของการแพร่ระบาดโดย
เฉลี่ย 3.745 

ด้านสังคม พบว่าพนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครสว่นใหญ่รบัรู ้
ความเสี่ยงดา้นสงัคม โดยมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.828 เมื่อ
วิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดับสูงทุกข้อ ได้แก่ จากนโยบายภาครัฐการเว้นระยะห่างทางสังคมและการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมใหเ้ขา้กับวิถีชีวิตใหม่ ท าใหเ้ป็นอปุสรรคต่อการใชช้ีวิตและการท างานโดยเฉลี่ย 3.870 
รองลงมาคือ จากสภาวะการแพร่ระบาดท าให้พนักงานมีความร่วมมือและแรงกระตุ้นในการ
ท างานเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์รลดลง โดยเฉลี่ย 3.823 และจากการแพร่ระบาดท า
ใหอ้งคก์รไม่สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสงัคมไดอ้ย่างทนัท่วงทีโดยเฉลี่ย 3.790 
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ด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัย พบว่าพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานครส่วนใหญ่รบัรูค้วามเสี่ยงดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั โดยมีระดบัความ
คิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.930 เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดับสูงทุกข้อ ได้แก่ มีความกังวลต่อมาตรการด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัยต่อ
สถานการณก์ารแพรร่ะบาดโดยเฉลี่ย 4.003 รองลงมาคือ รูส้กึว่ามีความเสี่ยงต่อชีวิต รา่งกาย และ
จิตใจที่ตอ้งท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดและองคก์รท่านยงัวางมาตรการรองรบักรณี
ฉุกเฉินหรือการประกันคุณภาพชีวิตในการท างานไม่เพียงพอโดยเฉลี่ย 3.938 และภายใต้
สถานการณ์แพร่ระบาด องค์กรมีการจัดการพืน้ที่การท างานแต่ยังไม่สอดคล้องต่อมาตรการ
ภาครฐัและการจดัมาตรการพ่นยาฆ่าเชือ้โรคหรือการตรวจหาเชือ้ดว้ย ATK Test กบัพนกังานโดย
เฉลี่ย 3.850 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร
ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอ้มลูสรุปดงันี ้

 
ตาราง 15 การแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอ้มูลการรบัรูปั้จจัยการ
เปลี่ยนแปลงภายในองคก์รภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด -19 ของพนักงาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
 

การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 
ระดับความคดิเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
ด้านนโยบาย    
1. องคก์รท่านมีการเปล่ียนแปลงนโยบายเพื่อปรบัโครงสรา้งและ

ลดขนาดองคก์รเพราะไดร้บัความเส่ียงสงูจากสถานการณก์าร
แพรร่ะบาด 

3.718 1.025 สงู 

2. จากการแพร่ระบาดท าใหอ้งคก์รท่านปรับเปล่ียนรูปแบบการ
ท างานและแผนธุรกิจบ่อยครัง้ และไม่อาจท าให้แผนงานนั้น
สอดคลอ้งต่อความยั่งยืนในระยะยาว 

3.688 0.939 สงู 

3. องค์กรท่านได้ท าการปรับลดพนักงานและการควบรวม
ต าแหน่งงานอย่างชดัเจนเพราะไดร้บัผลกระทบทางธุรกิจจาก
สถานการณก์ารแพรร่ะบาด 

3.563 1.118 สงู 
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ตาราง 15 (ต่อ)    

 
การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 

ระดับความคดิเหน็ 

 �̅� S.D. แปลผล 

 รวมด้านนโยบาย 3.656 0.935 สูง 

ด้านการบริหารจัดการ    
4. จากการแพร่ระบาดองคก์รท่านมีการปรับลดงบประมาณใน

การบรหิารงานจากแผนงานเดิมที่ก าหนด 
3.718 0.967 สงู 

5. พนกังานภายในองคก์รถกูลดบทบาทและการมีส่วนรว่มในการ
ก าหนดแผนงานและการบริหารจัดการองคก์รเหตุเพราะอยู่
ในช่วงสถานการณก์ารแพร่ระบาดท าให้ตอ้งก าหนดบทบาท
หนา้ที่ตามทิศทางที่ผูบ้รหิารสงูสดุก าหนด 

3.680 0.938 สงู 

6. การควบคุมและตรวจสอบภายในขาดประสิทธิภาพและไม่
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 

3.583 1.010 สงู 

 รวมด้านการบริหารจัดการ 3.660 0.885 สูง 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร    
7. องคก์รท่านมีการปรบัลดชั่วโมงการท างานและตดัค่าล่วงเวลา

ลงอย่างชดัเจนภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาด 
3.585 1.073 สงู 

8. จากสถานการณ์การแพร่ะระบาดท าให้องค์กรท่านได้รับ
ผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้มจึงตอ้งปรบัลดสัดส่วนการ
จ่ายเงินเดือนและเงินพิเศษต่าง ๆ ลง 

3.595 1.100 สงู 

9 องคก์รท่านไดง้ดการจดักิจกรรมและสวสัดิการบางอย่างลง ท า
ใหพ้นกังานขาดการมีส่วนรว่มในการท ากิจกรรมภายในองคก์ร 

3.805 0.905 สงู 

 รวมด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.662 0.904 สูง 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน    
10 องคก์รท่านยังมีขอ้จ ากัดในการอ านวยความสะดวกส่ิงต่าง ๆ 

ต่อการท างานและไม่เพียงพอ 

3.678 0.970 สงู 

11 จากการแพร่ระบาดท าใหค้วามสมัพนัธ์และบรรยากาศในการ
ท างานของท่านกบัเพื่อนรว่มงานทกุระดบัลดลงอย่างเห็นไดช้ดั 

3.733 0.932 สงู 

12 ท่านมีความกงัวลในการจดัสถานท่ีท างาน การจดัสรรพืน้ท่ีและ
โต๊ะท างานที่เหมาะสม สะอาด และปลอดภยัปราศจากเชือ้โรค 
เหตเุพราะมีการแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 

3.710 0.910 สงู 

 รวมด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.707 0.843 สูง 

รวมการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 3.671 0.808 สูง 
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จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับการรบัรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลงภายใน
องคก์รภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจ
ในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร พบว่ามีระดับความคิดเห็นการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รจาก
การแปลผลค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัสงู โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.671 และเมื่อวิเคราะหร์ายดา้นสรุปไดด้งันี ้

ด้านนโยบาย พบว่าพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครส่วนใหญ่
รบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รดา้นนโยบาย โดยมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสงู มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.656 เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสงูทุกขอ้ ไดแ้ก่ องคก์รมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายเพื่อปรบัโครงสรา้งและลดขนาดองคก์ร
เพราะไดร้บัความเสี่ยงสงูจากสถานการณก์ารแพร่ระบาดโดยเฉลี่ย 3.718 รองลงมาคือ จากการ
แพร่ระบาดท าใหอ้งคก์รปรบัเปลี่ยนรูปแบบการท างานและแผนธุรกิจบ่อยครัง้ และไม่อาจท าให้
แผนงานนัน้สอดคลอ้งต่อความยั่งยืนในระยะยาวโดยเฉลี่ย 3.688 และองคก์รไดท้ าการปรบัลด
พนักงานและการควบรวมต าแหน่งงานอย่างชัดเจนเพราะได้รับผลกระทบทางธุรกิจจาก
สถานการณก์ารแพรร่ะบาดโดยเฉลี่ย 3.563 

ด้านการบริหารจัดการ พบว่าพนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร
ส่วนใหญ่รบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรด้านการบริหารจัดการ โดยมีระดับความคิดเห็น
โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.660 เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสงูทกุขอ้ ไดแ้ก่ จากการแพรร่ะบาดองคก์รมีการปรบัลดงบประมาณในการบริหารงานจาก
แผนงานเดิมที่ก าหนดโดยเฉลี่ย 3.718 รองลงมาคือ พนกังานภายในองคก์รถูกลดบทบาทและการ
มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานและการบริหารจัดการองคก์ร เหตุเพราะอยู่ในช่วงสถานการณ์
การแพร่ระบาดท าให้ต้องก าหนดบทบาทหน้าที่ตามทิศทางที่ผู ้บริหารสูงสุดก าหนดโดยเฉลี่ย 
3.680 และการควบคุมและตรวจสอบภายในขาดประสิทธิภาพและไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่
ก าหนดโดยเฉลี่ย 3.583 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานครสว่นใหญ่รบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดย
มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.662 เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถาม
พบว่า 
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พนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสงูทกุขอ้ ไดแ้ก่ องคก์รไดง้ดการจดักิจกรรมและสวสัดิการบางอย่างลง ท าใหพ้นกังานขาด
การมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมภายในองคก์รโดยเฉลี่ย 3.805 รองลงมาคือ จากสถานการณก์าร
แพร่ะระบาดท าใหอ้งคก์รไดร้บัผลกระทบทัง้ทางตรงและทางออ้มจึงตอ้งปรบัลดสดัส่วนการจ่าย
เงินเดือนและเงินพิเศษต่าง ๆ ลงโดยเฉลี่ย 3.595 และองคก์รมีการปรบัลดชั่วโมงการท างานและ
ตดัค่าลว่งเวลาลงอย่างชดัเจนภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดโดยเฉลี่ย 3.585 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานครส่วนใหญ่รบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
โดยมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.707 เมื่อวิเคราะห์รายข้อ
ค าถามพบว่า 

พนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสงูทุกขอ้ ไดแ้ก่ จากการแพร่ระบาดท าใหค้วามสมัพันธ์และบรรยากาศในการท างานกับ
เพื่อนร่วมงานทุกระดบัลดลงอย่างเห็นไดช้ดัโดยเฉลี่ย 3.733 รองลงมาคือ มีความกงัวลในการจดั
สถานที่ท างาน การจดัสรรพืน้ที่และโต๊ะท างานที่เหมาะสม สะอาด และปลอดภยัปราศจากเชือ้โรค 
เหตุเพราะมีการแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 โดยเฉลี่ย 3.710 และองคก์รยังมีขอ้จ ากัดในการ
อ านวยความสะดวกสิ่งต่าง ๆ ต่อการท างานและไม่เพียงพอโดยเฉลี่ย 3.678 

ส่วนที่  4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านความสุขในการท างานภายใต้
สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอ้มลูสรุปดงันี ้

 
ตาราง 16 การแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอ้มลูปัจจยัดา้นความสุข
ในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนกังานบรษิัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
 

ความสุขในการท างาน 
ระดับความคดิเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
ด้านความพงึพอใจในการท างาน    
1. ท่านมีความรู้สึกและทัศนคติที่ ไม่ดีในการท างานภายใต้

สถานการณก์ารแพรร่ะบาด 
3.673 1.067 ต ่า 

     
     



 144 

 

ตาราง 16 (ต่อ)    

 
ความสุขในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 

 �̅� S.D. แปลผล 

2. จากสถานการณก์ารแพรร่ะบาดในการท างานท่านมกัไดร้บัการ
ตอบสนองที่ล่าชา้กว่าปกติจากเพื่อนรว่มงานและจากองคก์ร 

3.690 0.973 ต ่า 

3. ท่านมักรูส้ึกขาดความเชื่อมั่นและขวัญก าลังใจในการท างาน
ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาด เพราะการจดัการและแกไ้ข 

3.653 0.997 ต ่า 

 ปัญหาภายในองค์กรไม่เหมาะสมและไม่สนองต่อความพึง
พอใจในการท างาน 

   

 รวมด้านความพงึพอใจในการท างาน 3.672 0.930 ต ่า 

ด้านการเป็นทีย่อมรับ    
4. ท่านรู ้สึกว่าการเสนอแนวความคิดใหม่ๆ เพื่อการปรับปรุง

รูปแบบการท างานในระหว่างการแพร่ระบาดยังไม่ไดร้ับการ
ยอมรบัและการสนบัสนนุท่ีดี 

3.650 0.956 ต ่า 

5. การแสดงความคิดเห็นของท่านมกัถูกปฏิเสธบ่อยครัง้มากขึน้
เพราะถูกมองว่ายังไม่ใช่ประเด็นส าคัญเร่งด่วนต่อการแกไ้ข
ปัญหาในช่วงของการแพรร่ะบาด 

3.590 1.075 ต ่า 

6. องคก์รไดล้ดอ านาจหนา้ที่และการมอบหมายภาระงานส าคญัๆ 
ต่อท่านลงอย่างเห็นไดช้ดั 

3.503 1.135 ต ่า 

 รวมด้านการเป็นทีย่อมรับ 3.581 0.982 ต ่า 

ด้านความยืดหยุน่ในการท างาน    
7. จากภาวการณแ์พร่ระบาด องคก์รท่านยงัมีระบบการท างานที่

ไม่ยืดหยุ่นด้านวิธีการท างานที่ เหมาะสมในแต่ละคนตาม
ต าแหน่งหนา้ที่ 

3.675 1.026 ต ่า 

8. ภายใตก้ารแพร่ระบาดพฤติกรรมการท างานขององคก์รยังไม่
ปรับเปล่ียนในหลายดา้น เช่น ดา้นเวลาท างาน สถานที่ การ
แต่งกาย หรือการก าหนดหนา้ที่ภาระงานอย่างเหมาะสม 

3.608 1.035 ต ่า 

9 การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ท าใหค้วามคล่องตวัในการ
ท างานลดลงและมกัถกูชะลอหากไม่ใช่ประเด็นเรง่ด่วน 

3.725 0.947 ต ่า 

 รวมด้านความยืดหยุน่ในการท างาน 3.669 0.923 ต ่า 
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ตาราง 16 (ต่อ)    

 
ความสุขในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 

 �̅� S.D. แปลผล 

ด้านแรงจูงใจในการท างาน    
10 จากสถานการณก์ารแพร่ระบาดท าใหอ้งคก์รท่านลดการขยาย

โครงสรา้งท าให้ท่านขาดโอกาสในการปรับเล่ือนต าแหน่งให้
สงูขึน้ 

3.720 0.977 ต ่า 

11 แผนการพฒันาและฝึกอบรมบคุลากรขององคก์รท่านไม่เป็นไป
ตามแผนงานก าหนดท าใหท้่านขาดแรงจงูใจและแรงผลกัดนัใน
การท างานอย่างเห็นไดช้ดั 

3.715 0.917 ต ่า 

12 องคก์รท่านไดจ้ ากัดบทบาทหนา้ที่ในภาระงานที่มอบหมายท า
ใหท้่านขาดอิสระในการท างานอย่างเห็นไดช้ัดท าใหท้่านเกิด
พฤติกรรมไม่พึงประสงคแ์ละมีความเต็มใจและพอใจลดลง 

3.613 0.972 ต ่า 

 รวมด้านแรงจูงใจในการท างาน 3.683 0.889 ต ่า 

รวมความสุขในการท างาน 3.651 0.862 ต ่า 

จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกับปัจจัยดา้นความสุขในการท างานภายใต้
สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นการตอบแบบสอบถามค าถามเชิงลบภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาด
ของไวรสัโควิด-19 พบว่ามีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสขุในการท างานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่
ที่ 3.651 ดังนั้นการแปลผลการวิเคราะหจ์ึงพบว่ามีความสุขในการท างานในระดับต ่า และเมื่อ
วิเคราะหร์ายดา้นสรุปไดด้งันี ้

ด้านความพึงพอใจในการท างาน พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ เก่ียวกบัปัจจยัความสขุในการท างานดา้นความพึงพอใจในการท างาน
มีระดับความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.672 ดังนั้นการแปลผลการวิเคราะห์จึงพบว่า
ความสขุในการท างานดา้นความพงึพอใจในการท างานอยู่ในระดบัต ่า เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถาม
พบว่า 

พนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น
เฉลี่ย ไดแ้ก่ จากสถานการณก์ารแพร่ระบาด ในการท างานมกัไดร้บัการตอบสนองที่ล่าชา้กว่าปกติ
จากเพื่อนร่วมงานและจากองคก์รโดยเฉลี่ย 3.690 รองลงมาคือ มีความรูส้ึกและทศันคติที่ไม่ดีใน
การท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดโดยเฉลี่ย 3.673 และมกัรูส้ึกขาดความเชื่อมั่นและ
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ขวญัก าลงัใจในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาด เพราะการจดัการและแกไ้ขปัญหา
ภายในองคก์รไม่เหมาะสม และไม่สนองต่อความพึงพอใจในการท างานมีระดับความคิดเห็นโดย
เฉลี่ย 3.653 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ พบว่าพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร
สว่นใหญ่ เก่ียวกบัปัจจยัความสขุในการท างานดา้นการเป็นที่ยอมรบั มีระดบัความคิดเห็นโดยรวม
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.581 ดงันัน้การแปลผลการวิเคราะหจ์ึงพบว่าความสขุในการท างานดา้นการเป็น
ที่ยอมรบัอยู่ในระดบัต ่า เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น
เฉลี่ย ไดแ้ก่ พนักงานรูส้ึกว่าการเสนอแนวความคิดใหม่ๆ เพื่อการปรบัปรุงรูปแบบการท างานใน
ระหว่างการแพร่ระบาดยังไม่ได้รับการยอมรับและการสนับสนุนที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.650 
รองลงมาคือ การแสดงความคิดเห็นมกัถกูปฏิเสธบ่อยครัง้มากขึน้ เพราะถกูมองว่ายงัไม่ใช่ประเด็น
ส าคญัเร่งด่วนต่อการแกไ้ขปัญหาในช่วงของการแพร่ระบาดโดยค่าเฉลี่ย 3.590 และองคก์รไดล้ด
อ านาจหนา้ที่และการมอบหมายภาระงานส าคัญๆ ต่อพนักงานลงอย่างเห็นไดช้ัดมีระดับความ
คิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.503 

ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน  พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานครสว่นใหญ่ เก่ียวกบัปัจจยัความสขุในการท างานดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน มี
ระดบัความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.669 ดงันัน้การแปลผลการวิเคราะหจ์ึงพบว่าความสขุ
ในการท างานดา้นความยืดหยุ่นในการท างานอยู่ในระดบัต ่า เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น
เฉลี่ย ไดแ้ก่การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ท าใหค้วามคล่องตวัในการท างานลดลงและมักถูก
ชะลอหากไม่ใช่ประเด็นเร่งด่วน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.725 รองลงมาคือ จากภาวการณแ์พร่ระบาด 
องคก์รยังมีระบบการท างานที่ไม่ยืดหยุ่นดา้นวิธีการท างานที่เหมาะสมในแต่ละคนตามต าแหน่ง
หนา้ที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.675 และภายใตก้ารแพร่ระบาด พฤติกรรมการท างานขององคก์รยังไม่
ปรบัเปลี่ยนในหลายดา้น เช่น ดา้นเวลาท างาน สถานที่ การแต่งกาย หรือการก าหนดหนา้ที่ภาระ
งานอย่างเหมาะสมมีระดบัความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 3.608 

ด้านแรงจูงใจในการท างาน  พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ เก่ียวกับปัจจัยความสุขในการท างานดา้นแรงจูงใจในการท างาน มี
ระดบัความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.683 ดงันัน้การแปลผลการวิเคราะหจ์ึงพบว่าความสขุ
ในการท างานดา้นแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัต ่า เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 
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พนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น
เฉลี่ย ไดแ้ก่ จากสถานการณก์ารแพร่ระบาดท าใหอ้งคก์รลดการขยายโครงสรา้ง ท าใหพ้นักงาน
ขาดโอกาสในการปรับเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.720 รองลงมาคือ แผนการ
พัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรขององค์กรไม่เป็นไปตามแผนงานก าหนด  ท าให้พนักงานขาด
แรงจงูใจและแรงผลกัดนัในการท างานอย่างเห็นไดช้ดัมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.715 และองคก์รไดจ้ ากดั
บทบาทหนา้ที่ในภาระงานที่มอบหมายท าให้พนักงานขาดอิสระในการท างานอย่างเห็นไดช้ัด จึง
ท าใหเ้กิดพฤติกรรมไม่พงึประสงคแ์ละมีความเต็มใจและพอใจลดลงมีระดบัความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 
3.613 

ส่วนที่ 5 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานภายใตส้ถานการณ์การ
แพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดย
แจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอ้มลูสรุปดงันี ้

ตาราง 17  การแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลข้อมูลเ ก่ียวกับ
ประสิทธิภาพการท างานภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด -19 ของพนักงาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความคดิเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
ด้านวิธกีารท างาน    
1. จากภาวะการแพร่ะระบาดของไวรสัโควิด-19 ท าใหท้่านไม่สา

มาถท างานตามรูปแบบของคู่มือ แนวปฏิบตัิ และนโยบายการ
ท างานตามมาตรฐานองคก์รก าหนดไว ้

3.695 1.053 ต ่า 

2. ท่านมกัท างานเฉพาะหนา้ที่ในระยะสัน้ โดยไม่ไดม้ีการวางแผน
งานและก าหนดวตัถปุระสงคพ์รอ้มก าหนดเป้าหมายดา้นความ
ความส าเรจ็ของงานเนื่องจากการแพรร่ะบาดของไวรสัโควดิ-19  

3.600 1.038 ต ่า 

3. จากสถานการณก์ารแพร่ระบาดท าใหท้่านมกัขาดการทบทวน
กระบวนการท างานหรือแกไ้ขปัญหาตามขอบเขตอ านาจหนา้ที่
ที่ไดร้บัมอบหมายตามภาระงาน จึงท าใหบ้่อยครัง้งานไม่เป็นไป
ตามแผนงาน 

3.605 1.057 ต ่า 

 รวมด้านวิธกีารท างาน 3.633 0.984 ต ่า 
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ตาราง 17 (ต่อ)    

 
ประสิทธิภาพการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 

 �̅� S.D. แปลผล 

ด้านเวลาการท างาน    
4. จากสถานการณก์ารแพรร่ะบาดท าใหท้่านตอ้งใชเ้วลาในการ

ท างานมากขึน้กว่าปกติ 

3.758 0.998 ต ่า 

5. จากผลกระทบของการแพรร่ะบาดท าใหค้วามตัง้ใจในการ
ท างาน ความรกัในงาน และการมาท างานอย่างสม ่าเสมอ
พรอ้มทัง้การบรหิารเวลาที่ดีของท่านลดลง 

3.625 1.047 ต ่า 

6. ท่านรูส้ึกว่าการจัดสรรเวลาในการท างานกับเวลาส่วนตัวไม่
สามารถจัดการไดต้ามตารางที่วางไว้ เพราะมีอุปสรรคและ
ไดร้บัผลกระทบจากสถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควดิ-
19 

3.683 0.984 ต ่า 

 รวมด้านเวลาการท างาน 3.688 0.925 ต ่า 
ด้านปริมาณงาน    
7. จากการแพรร่ะบาดท าใหท้่านไม่สามารถท างานหรือรบัผิดชอบ

ภาระงานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างสมบูรณแ์ละครบถว้นตาม
เป้าหมายองคก์รที่ก าหนด 

3.600 1.078 ต ่า 

8. ท่านรูส้ึกว่าการรับผิดชอบงานตอ้งใช้ความพยายามในการ
จัดการให้ไดต้ามที่มอบหมายตามมาตรฐานของงานนั้นยาก
มากขึน้เนื่องจากอปุสรรคจากการแพรร่ะบาด 

3.690 0.962 ต ่า 

9 ในการท างานท่านไม่สามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน 
และจัดการปริมาณงานในแต่ละวันไดอ้ย่างเหมาะสมเพราะ
ขอ้จ ากดัต่าง ๆ และความกงัวลของการแพรร่ะบาด 

3.560 1.041 ต ่า 

 รวมด้านปริมาณงาน 3.617 0.953 ต ่า 
ด้านความส าเร็จในงานและการบรรลุเป้าหมาย    
10 จากผลกระทบของการแพรร่ะบาดท่านมกัมีความอดทน ความ

พยายามและความสามารถในการท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายนัน้ลดลง 

3.675 0.996 ต ่า 

11 ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดท่านตอ้งวางแผนงานและ
วิเคราะห ์แก้ไข ปรับปรุงงานอยู่หลายครัง้และมักล่าช้ากว่า
เป้าหมายที่ก าหนด 

3.658 0.953 ต ่า 
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ตาราง 17 (ต่อ)    

 
ประสิทธิภาพการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 

 �̅� S.D. แปลผล 
12 ในช่วงการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ท่านไม่สามารถ

ท าการศึกษาค้าคว้า ออกแบบและพัฒนาเครื่องมือในการ
ท างานพรอ้มทัง้การน าระบบแบบอตัโนมตัิ (Robotic Process 
Automation) มาปรบัใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได ้

3.685 0.963 ต ่า 

 รวมด้านความส าเร็จในงานและการบรรลุเป้าหมาย 3.673 0.895 ต ่า 

ด้านคุณภาพของงาน    
13 ในการท างานภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดท่านมัก

ท างานผิดพลาดบ่อยครั้ง  ท าให้ขาดความครบถ้วนใน
รายละเอียดของงานท าใหไ้ม่สามารถตรวจสอบยอ้นหลงัได ้

3.515 1.094 ต ่า 

14 ท่านไม่สามารถท างานไดต้ามเป้าหมายท าใหสู้ญเสียเวลาใน
การท างานมากกว่าปกติเพราะปัญหาจากการแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควิด-19 

3.565 1.034 ต ่า 

15 เนื่องจากการแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 ท าใหก้ารท างานไม่
สามารถบันทึกหรือจัดเก็บข้อมูลการท างานและข้อมูลส่วนที่
เก่ียวขอ้งต่าง ๆ จากหลายแหล่งไดท้ าใหค้ณุภาพของงานลดลง 

3.543 1.063 ต ่า 

 รวมด้านคุณภาพของงาน 3.541 1.016 ต ่า 

รวมประสิทธิภาพในการท างาน 3.630 0.891 ต ่า 

จากตาราง  17 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูล เ ก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานภายใต้
สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานครซึ่งเป็นการตอบแบบสอบถามค าถามเชิงลบภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาด
ของไวรสัโควิด-19 พบว่ามีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ยโดยรวม
อยู่ที่ 3.630 ดงันัน้การแปลผลการวิเคราะหจ์ึงพบว่ามีประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัต ่า และ
เมื่อวิเคราะหร์ายดา้นสรุปไดด้งันี ้

ด้านวิธีการท างาน พบว่าพนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครส่วน
ใหญ่ เก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานดา้นวิธีการท างานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.633 ดงันัน้การแปลผลการวิเคราะหจ์ึงพบว่ามีประสิทธิภาพการท างานดา้นวิธีการท างาน
จึงอยู่ในระดบัต ่า เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 
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พนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น
เฉลี่ย ไดแ้ก่ จากภาวะการแพร่ะระบาดของไวรสัโควิด-19 ท าใหพ้นักงานไม่สามาถท างานตาม
รูปแบบของคู่มือ แนวปฏิบติั และนโยบายการท างานตามมาตรฐานองคก์รก าหนดไว้โดยค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.695 รองลงมาคือ จากสถานการณ์การแพร่ระบาดท าให้พนักงานมักขาดการทบทวน
กระบวนการท างานหรือแกไ้ขปัญหาตามขอบเขตอ านาจหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายตามภาระงาน จึง
ท าใหบ้่อยครัง้ งานไม่เป็นไปตามแผนงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.605 และพนกังานมกัท างานเฉพาะ
หนา้ที่ในระยะสั้น โดยไม่ไดม้ีการวางแผนงานและก าหนดวัตถุประสงคพ์รอ้มก าหนดเป้าหมาย
ดา้นความความส าเร็จของงาน เนื่องจากการแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีค่าเฉลี่ยระดบัความ
คิดเห็นเท่ากบั 3.600 

ด้านเวลาการท างาน พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร
ส่วนใหญ่ เก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลาการท างาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวม
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.688 ดงันัน้การแปลผลการวิเคราะหจ์ึงพบว่ามีประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา
การท างานจึงอยู่ในระดบัต ่า เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น
เฉลี่ย ไดแ้ก่ จากสถานการณก์ารแพร่ระบาดท าใหต้อ้งใชเ้วลาในการท างานมากขึน้กว่าปกติโดย
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.758 รองลงมาคือ พนกังานรูส้ึกว่าการจดัสรรเวลาในการท างานกบัเวลาส่วนตวั 
ไม่สามารถจดัการไดต้ามตารางที่วางไว ้เพราะมีอปุสรรคและไดร้บัผลกระทบจากสถานการณก์าร
แพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.683 และจากผลกระทบของการแพร่ระบาดท า
ใหค้วามตัง้ใจในการท างาน ความรกัในงาน และการมาท างานอย่างสม ่าเสมอพรอ้มทัง้การบริหาร
เวลาที่ดีของท่านลดลง มีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 3.625 

ด้านปริมาณงาน พบว่าพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครส่วน
ใหญ่ เก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.617 ดงันัน้การแปลผลการวิเคราะหจ์ึงพบว่ามีประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน 
จึงอยู่ในระดบัต ่า เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น
เฉลี่ย ไดแ้ก่ พนักงานรูส้ึกว่าการรบัผิดชอบงานตอ้งใชค้วามพยายามในการจัดการใหไ้ดต้ามที่
มอบหมายตามมาตรฐานของงานนั้นยากมากขึน้  เนื่องจากอุปสรรคจากการแพร่ระบาดโดย
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.690 รองลงมาคือ จากการแพร่ระบาดท าใหไ้ม่สามารถท างานหรือรบัผิดชอบ
ภาระงานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างสมบูรณแ์ละครบถว้นตามเป้าหมายองคก์รที่ก าหนด ค่าเฉลี่ย
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เท่ากบั 3.600 และในการท างานไม่สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงาน และจดัการปรมิาณงาน
ในแต่ละวนัไดอ้ย่างเหมาะสมเพราะขอ้จ ากดัต่าง ๆ และความกงัวลของการแพร่ระบาด มีค่าเฉลี่ย
ระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 3.560 

ด้านความส าเร็จในงานและการบรรลุเป้าหมาย พบว่าพนักงานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นความส าเร็จในงาน
และการบรรลเุป้าหมาย มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.673 ดงันัน้การแปลผลการ
วิเคราะหจ์ึงพบว่ามีประสิทธิภาพการท างานดา้นความส าเร็จในงานและการบรรลเุป้าหมายจึงอยู่
ในระดบัต ่า เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น
เฉลี่ย ไดแ้ก่ ในช่วงการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ไม่สามารถท าการศึกษาคา้ควา้ ออกแบบ
และพัฒนาเครื่องมือในการท างานพร้อมทั้งการน าระบบแบบอัตโนมัติ (Robotic Process 
Automation) มาปรับใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้  โดยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.685 
รองลงมาคือ จากผลกระทบของการแพร่ระบาดพนักงานมักมีความอดทน ความพยายามและ
ความสามารถในการท างานใหส้  าเร็จตามเป้าหมายนัน้ลดลง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.675 และภายใต้
สถานการณก์ารแพร่ระบาดพนักงานตอ้งวางแผนงานและวิเคราะห ์แกไ้ข ปรบัปรุงงานอยู่หลาย
ครัง้และมกัลา่ชา้กว่าเปา้หมายที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 3.658 

ด้านคุณภาพของงาน พบว่าพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร
ส่วนใหญ่ เก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพของงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวม
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.541 ดังนั้นการแปลผลการวิเคราะหจ์ึงพบว่ามีประสิทธิภาพการท างานด้าน
คณุภาพของงานจึงอยู่ในระดบัต ่า เมื่อวิเคราะหร์ายขอ้ค าถามพบว่า 

พนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็น
เฉลี่ย ไดแ้ก่ พนกังานไม่สามารถท างานไดต้ามเป้าหมายท าใหส้ญูเสียเวลาในการท างานมากกว่า
ปกติเพราะปัญหาจากการแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 โดยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.565 รองลงมาคือ 
เนื่องจากการแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ท าใหก้ารท างานไม่สามารถบนัทึกหรือจัดเก็บขอ้มลู
การท างานและข้อมูลส่วนที่เก่ียวข้องต่าง ๆ จากหลายแหล่งได้ท าให้คุณภาพของงานลดลง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.543 และในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาด พนักงานมักท างาน
ผิดพลาดบ่อยครัง้ ท าใหข้าดความครบถ้วนในรายละเอียดของงานท าใหไ้ม่สามารถตรวจสอบ
ยอ้นหลงัได ้มีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 3.515 
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ส่วนที ่6 การวิเคราะหข์อ้มลูการทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้
สมมติฐานข้อที่ 1 พนกังานที่มีลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได ้ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบัน) และสถานะที่
ท างานในปัจจบุนัแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนัเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้

H0: พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบนั) และสถานะที่ท างานใน
ปัจจบุนัแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน 

H1: พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบนั) และสถานะที่ท างานใน
ปัจจบุนัแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน 

โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อค่า Sig. 
น้อยกว่าระดับ 0.05 และหากสมมติฐานในขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จะยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) 

1. การทดสอบสมมติฐานทีม่ีขนาดตัวแปรไม่เกิน 2 กลุ่ม 

ตาราง 18 การทดสอบสมมติฐานตวัแปรดา้นเพศต่อประสิทธิภาพการท างานดว้ย T-test  

Independent Samples Test (T-test) 

ประเด็นการเปรียบเทยีบ 

Levene's Test for 
Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Significance 
One-Sided p Two-Sided p 

ประสิทธิภาพ
การท างาน 

ความ
แปรปรวนกลุ่ม
เท่ากนั 

0.027 0.869 -1.423 398 0.078 0.156 

ความ
แปรปรวนกลุ่ม
ไม่เท่ากนั 

  -1.439 249.776 0.076 0.151 

 จากตาราง 18 พิจารณาผลการทดสอบสมมติฐานดว้ย Independent – Sample:T-test 
พิจารณาค่า p-value จาก Sig. (Two-tailed) โดยอนัดบัแรกจะพิจารณาค่า Sig. จากการทดสอบ
ค่าความแปรปรวนของกลุ่ม (Levene’s Test) และพบว่าค่า Sig. เท่ากบั 0.869 ซึ่งมากกว่า ระดบั
นัยส าคัญ 0.05 หมายความว่ามีค่าความแปรปรวนของกลุ่มเท่ากัน ค่า p-value จาก Sig. (Two-
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tailed) จึงเท่ากับ 0.156 และมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ เท่ากับไม่ Sig. ดังนั้นจึงยอมรับ H0 
ปฏิเสธ H1 

จึงสรุปไดว้่า พนกังานที่มีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ
ท างานไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

2. การทดสอบสมมติฐานทีม่ีขนาดตัวแปรมากกว่า 2 กลุ่ม 
การวิ เคราะห์ความแปรปรวนทาง เ ดียว (One-Way ANOVA: Analysis of 

Variance) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ประกอบดว้ย อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบนั) และ
สถานะที่ท างานในปัจจุบนั และท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธี Scheffe ในกรณีที่พบว่า
ค่าเฉลี่ยของตวัแปรที่ทดสอบมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยก าหนดค่าทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 ดงันี ้

1) อายุ 

ตาราง 19 ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามอายุ 

ประเด็นการเปรียบเทยีบ อาย ุ N �̅� S.D. 

ประสิทธิภาพการท างาน (1) 21-30 ปี 80 3.731 0.782 

 (2) 31-40 ปี 214 3.563 0.854 
 (3) 41-50 ปี 94 3.740 0.988 

 (4) 51-60 ปี 12 3.300 1.274 
 รวม 400 3.630 0.891 

จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามอายุ  พบว่า
ระหว่างช่วงอายุ 41-50 ปีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.740 รองลงมาคือ ช่วงอายุระหว่าง 21-30 ปี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.731 ช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.563 และช่วงอายุที่มีค่าเฉลี่ย
ต ่าสดุคือ 51-60 ปีมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.300 
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ตาราง 20 ตารางแสดงผลวิเคราะหค์วามแปรปรวนประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามอายุ 

One-Way ANOVA 
ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 3 4.205 1.402 1.778 0.151 
ภายในกลุ่ม 396 312.253 0.789   

รวม 399 316.459    

 
จากตาราง 20 พบว่าค่า Sig. เท่ากบั 0.151 ซึ่งมากกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 หมายความ

ว่ามีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกันของประสิทธิภาพการท างานที่จ  าแนกตามอายุ และมีค่า
มากกว่าระดบันยัส าคญัเท่ากบัไม่ Sig. ดงันัน้จึงยอมรบั H0 ปฏิเสธ H1 

จึงสรุปไดว้่า พนักงานที่มีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ
ท างานไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
2) สถานภาพ 

ตาราง 21 ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ 

ประเด็นการเปรียบเทยีบ สถานภาพ N �̅� S.D. 

ประสิทธิภาพการท างาน (1) โสด 209 3.501 0.884 

 (2) สมรส 153 3.675 0.858 

 (3) หย่ารา้ง 36 4.283 0.710 

 (4) อื่น ๆ 2 2.000 0.189 

 รวม 400 3.630 0.891 

 
จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ 

พบว่าสถานภาพหย่ารา้ง มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.283 รองลงมาคือ สมรสค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.675 
โสดค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.501 และสถานภาพที่ระบอ่ืุน ๆ มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุเท่ากบั 2.000 
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ตาราง 22 ตารางแสดงผลวิเคราะห์ความแปรปรวนประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตาม
สถานภาพ 

One-Way ANOVA 
ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 3 24.455 8.152 11.055 0.001* 
ภายในกลุ่ม 396 292.004 0.737   

รวม 399 316.459    

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตาราง 22 พบว่าค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 หมายความ
ว่ามีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนัของประสิทธิภาพการท างานที่จ  าแนกตามสถานภาพ และมีค่า
นอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัเท่ากบั Sig. ดงันัน้จึงปฏิเสธ H0 ยอมรบั H1 

จึงสรุปไดว้่า พนกังานที่มีลกัษณะสว่นบคุคลดา้นสถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ
การท างานแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จะใชก้ารทดสอบสถิติเปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่โดยใชส้ถิติ Scheffe ตรวจสอบดงัตาราง 23 

ตาราง 23 ตารางแสดงความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ
โดยใชส้ถิติ Scheffe 

สถานภาพ MD Sig. แตกตา่งรายคู ่
โสด สมรส -0.173 0.309  
 หย่ารา้ง -0.78222* <0.001  
 อื่น ๆ 1.501 0.111  
สมรส โสด 0.173 0.309  
 หย่ารา้ง -0.60882* 0.002  
 อื่น ๆ 1.675 0.059  
หย่ารา้ง โสด 0.78222* <0.001 / 
 สมรส 0.60882* 0.002 / 
 อื่น ๆ 2.28333* 0.004 / 
อื่น ๆ โสด -1.501 0.111  
 สมรส -1.675 0.059  
 หย่ารา้ง -2.28333* 0.004  
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* ค่าเฉลี่ยความแตกต่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 23 แสดงความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตาม
สถานภาพโดยใชส้ถิติ Scheffe พบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามที่มีสถานภาพหย่ารา้งมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างมากกว่าสถานภาพ
โสด (MD=0.78222, Sig.= <0.001) รองลงมาคือสถานภาพสมรส (MD=0.60882, Sig.= 0.002) 
และสถานภาพอื่น ๆ (MD=2.28333, Sig.= 0.004) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

3) ระดบัการศกึษา 

ตาราง 24 ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ประเด็นการเปรียบเทยีบ ระดับการศึกษา N �̅� S.D. 
ประสิทธิภาพการท างาน (1) ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี 66 4.127 0.704 
 (2) ปรญิญาตร ี 280 3.592 0.811 
 (3) สงูกวา่ปรญิญาตร ี 54 3.221 1.189 
 รวม 400 3.630 0.891 

 
จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

พบว่าระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากับ 4.127 รองลงมาคือ ปริญญาตรี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.592 และระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตรีมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุเท่ากบั 3.221 

ตาราง 25 ตารางแสดงผลวิเคราะหค์วามแปรปรวนประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามระดบั
การศึกษา 

One-Way ANOVA 
ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 2 25.755 12.878 17.587 0.001* 
ภายในกลุ่ม 397 290.703 0.732   

รวม 399 316.459    

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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จากตาราง 25 พบว่าค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 หมายความ
ว่ามีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนัของประสิทธิภาพการท างานที่จ  าแนกตามระดบัการศึกษา และ
มีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัเท่ากบั Sig. ดงันัน้จึงปฏิเสธ H0 ยอมรบั H1 

จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จะใชก้ารทดสอบ
สถิติเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชส้ถิติ Scheffe ตรวจสอบดงัตาราง 26 

ตาราง 26 ตารางแสดงความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามระดบั
การศึกษาโดยใชส้ถิติ Scheffe 

ระดับการศึกษา MD Sig. แตกตา่งรายคู ่

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี ปรญิญาตร ี 0.53513* <0.001 / 

 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 0.90629* <0.001 / 

ปรญิญาตร ี ต ่ากว่าปรญิญาตร ี -0.53513* <0.001  

 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 0.37116* 0.015 / 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี ต ่ากว่าปรญิญาตร ี -0.90629* <0.001  

 ปรญิญาตร ี -0.37116* 0.015  

* ค่าเฉลี่ยความแตกต่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 26 แสดงความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามระดับ
การศกึษาโดยใชส้ถิติ Scheffe พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยความแตกต่าง
มากกว่าการศึกษาในระดบัปริญญาตรี (MD=0.53513, Sig.= <0.001) และที่มีการศึกษาสงูกว่า
ปริญญาตรี (MD=0.90629, Sig.=<0.001) อีกทัง้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรีมี ค่า เฉลี่ ยความแตกต่างมากกว่ าที่ มี การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  
(MD=0.37116, Sig.=0.015) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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4) รายได ้

ตาราง 27 ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามรายได ้

ประเด็นการเปรียบเทยีบ รายได้ N �̅� S.D. 
ประสิทธิภาพการท างาน (1) ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 38 3.660 0.925 
 (2) 15,001-30,000 บาท 212 3.752 0.713 
 (3) 30,001-45,000 บาท 83 3.920 0.861 
 (4) 45,001 บาทขึน้ไป 67 2.871 1.015 
 รวม 400 3.630 0.891 

 
จากตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามรายได ้พบว่า

รายไดร้ะหว่าง 30,001-45,000 บาทมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.920 รองลงมาคือ 15,001-30,000 
บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.752 รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.660 และ
รายไดต้ัง้แต่ 45,001 บาทขึน้ไปมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุเท่ากบั 2.871 

ตาราง 28 ตารางแสดงผลวิเคราะหค์วามแปรปรวนประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามรายได ้

One-Way ANOVA 

ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3 48.781 16.260 24.055 0.001* 

ภายในกลุ่ม 396 267.678 0.676   

รวม 399 316.459    

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตาราง 28 พบว่าค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 หมายความ
ว่ามีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนัของประสิทธิภาพการท างานที่จ  าแนกตามรายได ้และมีค่านอ้ย
กว่าระดบันยัส าคญัเท่ากบั Sig. ดงันัน้จึงปฏิเสธ H0 ยอมรบั H1 

จึงสรุปไดว้่า พนกังานที่มีลกัษณะสว่นบุคคลดา้นรายไดแ้ตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ
ท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จะใชก้ารทดสอบสถิติเปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่โดยใชส้ถิติ Scheffe ตรวจสอบดงัตาราง 29 
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ตาราง 29 ตารางแสดงความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามรายไดโ้ดยใช้
สถิติ Scheffe 

รายได้ MD Sig. แตกตา่งรายคู ่

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 
15,000 บาท 

15,0001-30,000 บาท -0.09224 0.939  

30,001-45,000 บาท -0.26003 0.457  

45,001 บาทขึน้ไป 0.78900* <0.001 / 

15,001-30,000 บาท ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 
15,000 บาท 

0.09224 0.939  

 30,001-45,000 บาท -0.16779 0.479  

 45,001 บาทขึน้ไป 0.88124* <0.001 / 

30,001-45,000 บาท ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 
15,000 บาท 

0.26003 0.457 
 

 15,0001-30,000 บาท 0.16779 0.479  

 45,001 บาทขึน้ไป 1.04903* <0.001 / 

45,001 บาทขึน้ไป ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 
15,000 บาท 

-0.78900* <0.001 
 

 15,0001-30,000 บาท -0.88124* <0.001  

 30,001-45,000 บาท -1.04903* <0.001  

* ค่าเฉลี่ยความแตกต่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 29 แสดงความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามรายได้
โดยใชส้ถิติ Scheffe พบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามที่มีรายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาทมีค่าเฉลี่ยความแตกต่าง
มากกว่ารายได้ตั้งแต่ 45,001 บาทขึน้ไป (MD=0.78900, Sig.=<0.001) ช่วงรายได้ระหว่าง
15,001-30,000 บาทมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างมากกว่ารายได้ตั้งแต่ 45,001 บาทขึน้ไป (MD=
0.88124, Sig.=<0.001) และช่วงรายไดร้ะหว่าง 30,001-45,000 บาทมีค่าเฉลี่ยความแตกต่าง
มากกว่ารายไดต้ัง้แต่ 45,001 บาทขึน้ไป (MD=1.04903, Sig.=<0.001) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 
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5) ระดบัต าแหน่งงาน  

ตาราง 30 ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ประเด็นการเปรียบเทยีบ ระดับต าแหน่งงาน N �̅� S.D. 
ประสิทธิภาพการท างาน (1) ระดบัต าแหน่งปฏิบตัิการ 216 3.556 0.775 
 (2) ระดบัต าแหน่งหวัหนา้งาน 115 3.923 0.766 
 (3) ระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไป 69 3.374 1.243 
 รวม 400 3.630 0.891 

  
จากตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง

งาน พบว่าระดับต าแหน่งหัวหนา้งานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.923 รองลงมาคือ ระดับต าแหน่ง
ปฏิบติัการค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.556 และระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไปมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุเท่ากบั 3.374 

 
ตาราง 31 ตารางแสดงผลวิเคราะหค์วามแปรปรวนประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามระดับ
ต าแหน่งงาน 

  
One-Way ANOVA 

ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 2 15.558 7.779 10.264 0.001* 
ภายในกลุ่ม 397 300.900 0.758   

รวม 399 316.459    

 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตาราง 31 พบว่าค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 หมายความ
ว่ามีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนัของประสิทธิภาพการท างานที่จ  าแนกตามระดับต าแหน่งงาน 
และมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัเท่ากบั Sig. ดงันัน้จึงปฏิเสธ H0 ยอมรบั H1 

จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับต าแหน่งงานแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จะใชก้ารทดสอบ
สถิติเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชส้ถิติ Scheffe ตรวจสอบดงัตาราง 32 
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ตาราง 32 ตารางแสดงความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามระดับ
ต าแหน่งงานโดยใชส้ถิติ Scheffe 

 

ระดับต าแหน่งงาน MD Sig. แตกตา่งรายคู ่

ระดบัต าแหน่ง
ปฏิบตัิการ 

ระดบัต าแหน่งหวัหนา้งาน -0.36642* 0.001  

ระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไป 0.18257 0.318  

ระดบัต าแหน่ง
หวัหนา้งาน 

ระดบัต าแหน่งปฏิบตัิการ 0.36642* 0.001 / 

 ระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไป 0.54899* <0.001 / 

ระดบัต าแหน่ง
ผูจ้ดัการขึน้ไป 

ระดบัต าแหน่งปฏิบตัิการ -0.18257 0.318 
 

 ระดบัต าแหน่งหวัหนา้งาน -0.54899* <0.001  

* ค่าเฉลี่ยความแตกต่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 32 แสดงความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามระดับ
ต าแหน่งงานโดยใชส้ถิติ Scheffe พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับต าแหน่งหัวหน้างานมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างมากกว่า
ระดับต าแหน่งปฏิบัติการ (MD=0.36642, Sig.=0.001) และระดับต าแหน่งผู้จัดการขึ ้นไป 
(MD=0.54889, Sig.=<0.001) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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6) อายงุาน (สถานที่ท างานในปัจจบุนั)  
 

ตาราง 33 ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามอายุงาน (สถานที่
ท างานในปัจจบุนั) 
 

ประเด็นการเปรียบเทยีบ 
อายุงาน  

(สถานทีท่ างานในปัจจุบัน) 
N �̅� S.D. 

ประสิทธิภาพการท างาน (1) ไม่เกิน 3 ปี 136 3.529 0.841 
 (2) 4-6 ปี 136 3.823 0.841 
 (3) 7-9 ปี 70 3.745 0.863 
 (4) 10 ปีขึน้ไป 58 3.277 1.020 
 รวม 400 3.630 0.891 

 
จากตาราง 33 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามช่วงอายุงาน 

(สถานที่ท างานในปัจจุบัน) พบว่าช่วงอายุงานระหว่าง 4-6 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.823
รองลงมาคือช่วงอายุงานระหว่าง 7-9 ปี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.745 ช่วงอายุงานไม่เกิน 3 ปี ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.529และช่วงอายงุานตัง้แต่ 10 ปีขึน้ไปมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุเท่ากบั 3.227 
 
ตาราง 34 ตารางแสดงผลวิเคราะหค์วามแปรปรวนประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามอายุงาน 
(สถานที่ท างานในปัจจบุนั) 
 

One-Way ANOVA 
ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 3 14.593 4.864 6.381 0.001* 
ภายในกลุ่ม 396 301.866 0.762   

รวม 399 316.459    

 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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จากตาราง 34 พบว่าค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 หมายความ
ว่ามีค่าความแปรปรวนแตกต่างกันของประสิทธิภาพการท างานที่จ  าแนกตามอายุงาน (สถานที่
ท างานในปัจจบุนั) และมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัเท่ากบั Sig. ดงันัน้จึงปฏิเสธ H0 ยอมรบั H1 

จึงสรุปไดว้่า พนักงานที่มีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบนั) 
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จะใช้
การทดสอบสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชส้ถิติ Scheffe ตรวจสอบดงัตาราง 35 
 
ตาราง 35 ตารางแสดงความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามอายุงาน 
(สถานที่ท างานในปัจจบุนั) โดยใชส้ถิติ Scheffe 
 

อายงุาน (สถานท่ีท างานในปัจจบุนั) MD Sig. แตกตา่งรายคู ่

ไม่เกิน 3 ปี 4-6 ปี -0.29363 0.054  

7-9 ปี -0.21535 0.423  

10 ปีขึน้ไป 0.25240 0.336  

4-6 ปี ไม่เกิน 3 ปี 0.29363 0.054  

 7-9 ปี 0.07828 0.946  

 10 ปีขึน้ไป 0.54603* 0.001 / 

7-9 ปี ไม่เกิน 3 ปี 0.21535 0.423  

 4-6 ปี -0.07828 0.946  

 10 ปีขึน้ไป 0.46775* 0.029 / 

10 ปีขึน้ไป ไม่เกิน 3 ปี -0.25240 0.336  

 4-6 ปี -0.54603* 0.001  

 7-9 ปี -0.46775* 0.029  

 
* ค่าเฉลี่ยความแตกต่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 35 แสดงความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามอายุ
งาน (สถานที่ท างานในปัจจบุนั) โดยใชส้ถิติ Scheffe พบว่า 
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ผูต้อบแบบสอบถามที่มีช่วงอายุงานระหว่าง 4-6 ปีมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างมากกว่า
ผูต้อบแบบสอบถามที่มีช่วงอายุงานตัง้แต่ 10 ปีขึน้ไป (MD=0.54603, Sig.=0.001) และช่วงอายุ
งานระหว่าง 7-9 ปี มีค่าเฉลี่ยความแตกต่างมากกว่าผูต้อบแบบสอบถามที่มีช่วงอายงุานตัง้แต่ 10 
ปีขึน้ไป (MD=0.46775, Sig.=0.029) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

7) สถานะที่ท างานในปัจจบุนั 

ตาราง 36 ตารางแสดงการเปรียบเทียบของประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามสถานะที่ท างาน
ในปัจจบุนั 

ประเด็นการ
เปรียบเทยีบ 

สถานะทีท่ างานในปัจจุบัน N �̅� S.D. 

ประสิทธิภาพการ
ท างาน 

(1) ท างานจากที่บา้น (Work from home) 38 3.568 0.952 

(2) ท างานท่ีส านกังาน (Work at office) 122 3.650 0.845 

(3) ท างานจากที่บา้นและที่ส  านกังาน 
(Work from home & Work at office) 

240 3.630 0.906 

 รวม 400 3.630 0.891 

 
จากตาราง 36 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามสถานะที่ท างาน

ในปัจจุบัน พบว่าพนักงานท างานที่ส  านักงาน (Work at office) มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.650 
รองลงมาคือท างานจากที่บ้านและที่ส  านักงาน (Work from home & Work at office) ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.630 และท างานจากที่บา้น (Work from home) มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุเท่ากบั 3.568 
  
ตาราง 37 ตารางแสดงผลวิเคราะหค์วามแปรปรวนประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามสถานะที่
ท างานในปัจจุบนั 
 

One-Way ANOVA 
ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 2 0.194 0.097 0.122 0.885 
ภายในกลุ่ม 397 316.264 0.797   

รวม 399 316.459    
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จากตาราง 37 พบว่าค่า Sig. เท่ากบั 0.885 ซึ่งมากกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 หมายความ
ว่ามีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัของประสิทธิภาพการท างานที่จ  าแนกตามสถานะที่ท างานใน
ปัจจบุนั และมีค่ามากกว่าระดบันยัส าคญัเท่ากบัไม่ Sig. ดงันัน้จึงยอมรบั H0 ปฏิเสธ H1 

จึงสรุปไดว้่า พนักงานที่มีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานะที่ท างานในปัจจุบนัแตกต่าง
กันมีประสิทธิภาพการท างานไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 2 การรบัรูปั้จจัยความเสี่ยงภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร เขียนสมมติฐานไดด้งันี ้

H0: การรบัรูปั้จจัยความเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-
19 ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร 

H1: การรบัรูปั้จจัยความเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-
19 มีอิทธิพล ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร 

โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อค่า Sig. 
น้อยกว่าระดับ 0.05 และหากสมมติฐานในขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จะยอมรบัสมมติ
ฐานรอง(H1) และจะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ในการทดสอบสมมติฐาน  

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานมีตัวแปรอิสระจ านวน 5 ตัวแปร ประกอบดว้ย ดา้นกลยุทธ์ (X1) 

ด้านการด าเนินงาน  (X2) ด้านการเงิน (X3) ด้านสังคม (X4) และด้านอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภยั (X5) และตวัแปรตามมีจ านวน 1 ตวัแปรคือ ประสิทธิภาพการท างาน (Y) ดงัขอ้มลูต่อไปนี ้
 
ตาราง 38 ตารางผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธพ์หคุณูก าลงัสอง และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(สมมติฐานขอ้ที่ 2)  

 

Model r R2 R2adj S.E. 
1 0.694 0.481 0.475 0.645 
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จากตาราง 38 การทดสอบพบว่าตวัแปรอิสระทัง้ 5 ดา้นสามารถท าพยากรณต์วัแปรตาม
ได้รอ้ยละ 48.10 (R2=0.481) และมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ 
0.645 จึงหาค่าค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูดงันี ้

 
ตาราง 39 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูระหว่างตวัแปรประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร (สมมติฐานขอ้ที่ 2) 

 

Model df SS MS F Sig. 

Regression 5 152.334 30.467 73.139 0.001* 

Residual 394 164.124 0.417   

รวม 399 316.459    

r=0.694, R2=0.481, R2adj=0.475 
 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
จากตาราง 39 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวน พบว่าตวัแปรดา้นดา้นกลยุทธ์ (X1) ดา้น

การด าเนินงาน (X2) ดา้นการเงิน (X3) ดา้นสงัคม (X4) ดา้นอาชีวอนามัยและความปลอดภัย (X5) 
ไดร้บัคดัเลือกเป็นตวัแปรพยากรณเ์ขา้สมการเพื่อพยากรณป์ระสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 
ระดับนัยส าคัญ 0.05 และหมายความว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกัน ดังนั้นจึงปฏิเสธ H0 
ยอมรบั H1 

จึงสรุปไดว้่า การรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-
19 มีอิทธิพล ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 หมายความว่า ตวัแปรอิสระอย่างนอ้ย 1 
ตวัสามารถอธิบายตวัแปรตามไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงท าการหาค่าสมัประสิทธิ์ ค่าน า้หนกั
ความส าคัญของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานและคะแนนดิบ รวมทั้งสรา้งสมการ
ถดถอยดงัตาราง 40 
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ตาราง 40 แสดงระดบัค่าน า้หนกัความส าคญัของตวัแปรต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร (สมมติฐานขอ้ที่ 2) 

 

Model 
Unstandardized  

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. Beta 
(Constant) 0.924 0.169  5.485 <0.001* 

X1 0.046 0.053 0.048 0.868 0.386 
X2 0.253 0.060 0.299 4.246 <0.001* 
X3 -0.050 0.067 -0.050 -0.740 0.460 
X4 0.226 0.064 0.246 3.537 <0.001* 
X5 0.226 0.059 0.220 3.808 <0.001* 

 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
จากตาราง 40 พบว่าค่าน า้หนักความส าคัญในรูปแบบคะแนนดิบของตัวแปรที่มีต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการด าเนินงาน (X2) โดยมีค่าน า้หนักความส าคัญใน
รูปแบบคะแนนดิบเท่ากับ 0.253 ดา้นสงัคม (X4) มีค่าน า้หนักความส าคัญในรูปแบบคะแนนดิบ
เท่ากบั 0.226 และดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั (X5) มีค่าน า้หนกัความส าคญัในรูปแบบ
คะแนนดิบเท่ากบั 0.226 ส่วนดา้นกลยุทธ์ (X1) และดา้นการเงิน (X3) มีระดบัต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่กรุงเทพมหานครแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ค่าน ้าหนักความส าคัญในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของตัวแปรที่มี ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการด าเนินงาน (X2) โดยมีค่าน า้หนักความส าคัญใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 0.299 (t=4.246, Sig.=<0.001) ด้านสังคม (X4) มีค่าน า้หนัก
ความส าคญัในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.246 (t=3.537, Sig.=<0.001) และดา้นอาชีวอ
นามยัและความปลอดภยั (X5) มีค่าน า้หนกัความส าคญัในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.220 
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(t=3.808, Sig.=<0.001) ส่วนดา้นกลยุทธ์ (X1) และดา้นการเงิน (X3) มีระดบัต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่กรุงเทพมหานครแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สามารถสรา้งสมการการพยากรณป์ระสิทธิภาพการท างาน ดว้ย
ชุดตัวแปรบางประการโดยสร้างเป็นสมการการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐานดงันี ้
 

สมการพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนดิบ 
 

  Ŷ  = 0.924 + 0.253(X2) + 0.226(X4) + 0.226(X5) 
 โดย  
  (X2) = ดา้นการด าเนินงาน 

(X4) = ดา้นสงัคม 
(X5) = ดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 

  
สมการพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

 

  Ŷ  = 0.299 (Z2) + 0.246(Z4) + 0.220(Z5) 
 

จากสมการคะแนนดิบ พบว่าดา้นการด าเนินงาน (X2) เพิ่มขึน้ 0.253 หน่วย ดา้นสงัคม 
(X4) เพิ่มขึน้ 0.226 หน่วยและดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั (X5) เพิ่มขึน้ 0.266 หน่วย จะ
ท าให้มี ผล ต่อประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท เอกชนย่านธุ รกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโควิด-19 

และจากสมการพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนมาตรฐาน พบว่าดา้นการด าเนินงาน (X2) มี
ระดบัเพิ่มขึน้ beta=0.299 ดา้นสงัคม (X4) beta=0.246 และดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 
(X5) beta=0.220 ส่วนดา้นกลยุทธ์ (X1) และดา้นการเงิน (X3) มีระดบัต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาด
ของโควิด-19 อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จึงสรุปไดว้่าการรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน (X2) ดา้นสงัคม (X4) และดา้น
อาชีวอนามัยและความปลอดภัย (X5) สูงขึน้ภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานลดลง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานข้อที ่3 การรบัรูปั้จจยัการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รภายใตส้ถานการณก์าร
แพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร เขียนสมมติฐานไดด้งันี ้

H0: การรบัรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรภายใตส้ถานการณ์การแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19 ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

H1: การรบัรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรภายใตส้ถานการณ์การแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อค่า Sig. 
น้อยกว่าระดับ 0.05 และหากสมมติฐานในขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จะยอมรบัสมมติ
ฐานรอง(H1) และจะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ในการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานมีตัวแปรอิสระจ านวน 4 ตวัแปรประกอบดว้ย ดา้นนโยบาย (X1) 

ดา้นการบริหารจัดการ (X2) ดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X3) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน (X4) และตวัแปรตามมีจ านวน 1 ตวัแปร คือประสิทธิภาพการท างาน (Y) ดงัขอ้มลูต่อไปนี ้

 
ตาราง 41 ตารางผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธพ์หคุณูก าลงัสอง และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
(สมมติฐานที่ 3) 

 

Model r R2 R2adj S.E. 
1 0.757 0.574 0.569 0.584 
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จากตาราง 41 การทดสอบพบว่าตวัแปรอิสระทัง้ 4 ดา้นสามารถท าพยากรณต์วัแปรตาม
ได้รอ้ยละ 57.40 (R2=0.574) และมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ 
0.584 จึงหาค่าค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูดงันี ้

 
ตาราง 42 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูระหว่างตวัแปรประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร (สมมติฐานที่ 3) 

 

Model df SS MS F Sig. 

Regression 4 181.511 45.378 132.824 0.001* 

Residual 395 134.947 0.342   

รวม 399 316.459    

r=0.757, R2=0.574, R2adj=0.569 
 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

จากตาราง 42 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวน พบว่าตัวแปรไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย (X1) 
ดา้นการบริหารจัดการ (X2) ดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X3) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน (X4) ไดร้บัคดัเลือกเป็นตวัแปรพยากรณเ์ขา้สมการเพื่อพยากรณป์ระสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่ง
น้อยกว่า ระดับนัยส าคัญ 0.05 และหมายความว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกัน ดังนั้นจึง
ปฏิเสธ H0 ยอมรบั H1 

จึงสรุปไดว้่า การรบัรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รภายใตส้ถานการณก์ารแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 หมายความว่า ตวัแปรอิสระ
อย่างน้อย 1 ตัวสามารถอธิบายตัวแปรตามได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  จึงท าการหาค่า
สมัประสิทธิ์ ค่าน า้หนักความส าคัญของตัวพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนมาตรฐานและคะแนนดิบ 
รวมทัง้สรา้งสมการถดถอยดงัตาราง 43 
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ตาราง 43 แสดงระดบัค่าน า้หนกัความส าคญัของตวัแปรต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร (สมมติฐานที่ 3) 
 

Model 
Unstandardized  

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. Beta 
(Constant) 0.567 0.139  4.086 <0.001* 

X1 0.256 0.055 0.269 4.695 <0.001* 
X2 0.276 0.073 0.274 3.794 <0.001* 
X3 0.066 0.065 0.067 1.026 0.306 
X4 0.236 0.057 0.224 4.124 <0.001* 

 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
จากตาราง 43 พบว่าค่าน า้หนักความส าคัญในรูปแบบคะแนนดิบของตัวแปรที่มีต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย (X1) โดยมีค่าน า้หนักความส าคญัในรูปแบบ
คะแนนดิบเท่ากับ 0.256 ดา้นการบริหารจัดการ (X2) มีค่าน า้หนักความส าคัญในรูปแบบคะแนน
ดิบเท่ากับ 0.276 และและด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X4) มีค่าน า้หนักความส าคัญใน
รูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั 0.236 สว่นดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ (X3) มีระดบัต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่ กรุงเทพมหานครแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ค่าน ้าหนักความส าคัญในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของตัวแปรที่มี ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย (X1) โดยมีค่าน า้หนักความส าคญัในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.269 (t=4.695, Sig.=<0.001) ดา้นการบรหิารจดัการ (X2) มีค่าน า้หนกั
ความส าคัญในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 0.274 (t=3.794, Sig.=<0.001) และด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (X4) มีค่าน า้หนักความส าคัญในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 
0.224 (t=4.124, Sig.=<0.001) สว่นดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ (X3) มีระดบัต่อประสิทธิภาพ
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การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สามารถสรา้งสมการการพยากรณป์ระสิทธิภาพการท างาน ดว้ย
ชุดตัวแปรบางประการโดยสร้างเป็นสมการการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐานดงันี ้
 

สมการพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนดิบ 
 

  Ŷ  = 0.567 + 0.256(X1) + 0.276(X2) + 0.236(X4) 
 โดย  
  (X1) = ดา้นนโยบาย 

(X2) = ดา้นการบรหิารจดัการ 
(X4) = ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

  
สมการพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

 

  Ŷ  = 0.269 (Z1) + 0.274(Z2) + 0.224(Z4) 
 
จากสมการคะแนนดิบ พบว่าดา้นนโยบาย (X1) เพิ่มขึน้ 0.256 หน่วย ดา้นการบริหาร

จดัการ (X2) เพิ่มขึน้ 0.276 หน่วย และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X4) เพิ่มขึน้ 0.236 หน่วย
จะท าให้มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโควิด-19 

และจากสมการพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนมาตรฐาน พบว่าดา้นการบริหารจดัการ (X2) 
มีระดบัเพิ่มขึน้ beta=0.274 ดา้นนโยบาย (X1) beta=0.269 และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(X4)  beta=0.224 ส่วนดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X3) มีระดับต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาด
ของโควิด-19 อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จึงสรุปไดว้่าการรบัรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รดา้นการบริหารจัดการ (X2) 
ดา้นนโยบาย (X1) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X4) สูงขึน้ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่
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ระบาดของโควิด-19 มอิีทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานลดลง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 

สมมติฐานข้อที ่4 ปัจจยัดา้นความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาด
ของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจใน
พืน้ที่กรุงเทพมหานคร เขียนสมมติฐานไดด้งันี ้

H0: ความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 
ไม่มีอิทธิพล ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร 

H1: ความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 
มีอิทธิพล ต่อประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุ รกิจ ในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร 

โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อค่า Sig. 
น้อยกว่าระดับ 0.05 และหากสมมติฐานในขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) จะยอมรบัสมมติ
ฐานรอง(H1) และจะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ในการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานมีตวัแปรอิสระจ านวน 4 ตวัแปรประกอบดว้ย ดา้นความพึงพอใจ

ในการท างาน (X1) ดา้นการเป็นที่ยอมรบั (X2) ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน (X3) ดา้นแรงจูงใจ
ในการท างาน (X4) และตัวแปรตามมีจ านวน 1 ตัวแปรคือประสิทธิภาพการท างาน (Y) ดังขอ้มูล
ต่อไปนี ้

 
ตาราง 44 ตารางผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธพ์หคุณูก าลงัสอง และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(สมมติฐานขอ้ที่ 4) 

 

Model r R2 R2adj S.E. 
1 0.862 0.743 0.741 0.454 
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จากตาราง 44 การทดสอบพบว่าตวัแปรอิสระทัง้ 4 ดา้นสามารถท าพยากรณต์วัแปรตาม
ได้รอ้ยละ 74.30 (R2=0.743) และมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ 
0.454 จึงหาค่าค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูดงันี ้
 
ตาราง 45 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูระหว่างตวัแปรประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร (สมมติฐานขอ้ที่ 4) 

 

Model df SS MS F Sig. 

Regression 4 235.217 58.804 285.910 0.001* 

Residual 395 81.241 0.206   

รวม 399 316.459    

r=0.862, R2=0.743, R2adj=0.741 
 

* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
จากตาราง 45 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวน พบว่าตวัแปรดา้นความพึงพอใจในการ

ท างาน (X1) ดา้นการเป็นที่ยอมรบั (X2) ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน (X3) ดา้นแรงจูงใจในการ
ท างาน (X4) ไดร้บัคดัเลือกเป็นตวัแปรพยากรณเ์ขา้สมการเพื่อพยากรณป์ระสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ่ง
น้อยกว่า ระดับนัยส าคัญ 0.05 และหมายความว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกัน ดังนั้นจึง
ปฏิเสธ H0 ยอมรบั H1 

จึงสรุปไดว้่า ความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 
มีอิทธิพล ต่อประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุ รกิจ ในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 หมายความว่า ตวัแปรอิสระอย่างนอ้ย 1 
ตวัสามารถอธิบายตวัแปรตามไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงท าการหาค่าสมัประสิทธิ์ ค่าน า้หนกั
ความส าคัญของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานและคะแนนดิบ รวมทั้งสรา้งสมการ
ถดถอยดงัตาราง 46 
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ตาราง 46 แสดงระดบัค่าน า้หนกัความส าคญัของตวัแปรต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร (สมมติฐานขอ้ที่ 4) 

 

Model 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. Beta 

(Constant) 0.405 0.102  3.962 <0.001* 

X1 0.255 0.047 0.266 5.415 <0.001* 

X2 0.251 0.053 0.277 4.754 <0.001* 

X3 0.220 0.051 0.228 4.291 <0.001* 

X4 0.158 0.047 0.158 3.328 0.001* 

 
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
จากตาราง 46 พบว่าค่าน า้หนักความส าคัญในรูปแบบคะแนนดิบของตัวแปรที่มีต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจในการท างาน (X1) โดยมีค่าน ้าหนัก
ความส าคัญในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากับ 0.255 ด้านการเป็นที่ยอมรับ  (X2) มีค่าน ้าหนัก
ความส าคญัในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั 0.251 ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน (X3) มีค่าน า้หนกั
ความส าคญัในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั 0.220 และดา้นแรงจูงใจในการท างาน (X4) มีค่าน า้หนกั
ความส าคญัในรูปแบบคะแนนดิบเท่ากบั 0.158  

ค่าน ้าหนักความส าคัญในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของตัวแปรที่มี ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจในการท างาน (X1) โดยมีค่าน ้าหนัก
ความส าคัญในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 0.266 (t=5.415, Sig.=<0.001) ดา้นการเป็นที่
ยอมรับ (X2) มีค่าน ้าหนักความส าคัญในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 0.277 (t=4.754, 
Sig.=<0.001) ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน (X3) มีค่าน า้หนักความส าคัญในรูปแบบคะแนน
มาตรฐานเท่ากับ 0.228 (t=4.291, Sig.=<0.001) และด้านแรงจูงใจในการท างาน  (X4) มีค่า
น า้หนักความส าคัญในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 0.158 (t=3.328, Sig.=0.001) สามารถ
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สรา้งสมการการพยากรณป์ระสิทธิภาพการท างาน ดว้ยชดุตวัแปรบางประการโดยสรา้งเป็นสมการ
การพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานดงันี ้

 
สมการพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนดิบ 

 

  Ŷ  = 0.405 + 0.255(X1) + 0.251(X2) + 0.220(X3) + 0.158(X4)  
 โดย  
  (X1) = ดา้นความพงึพอใจในการท างาน  

(X2) = ดา้นการเป็นที่ยอมรบั  
(X3) = ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน  
(X4) = ดา้นแรงจงูใจในการท างาน  

  
สมการพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

 

  Ŷ  = 0.266(Z1) + 0.277(Z2) + 0.228(Z3) + 0.158(Z4) 
 
จากสมการคะแนนดิบ พบว่าดา้นความพงึพอใจในการท างาน (X1) เพิ่มขึน้ 0.255 หน่วย 

ดา้นการเป็นที่ยอมรับ (X2) เพิ่มขึน้ 0.251 หน่วย ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน (X3) เพิ่มขึน้ 
0.220 หน่วย และดา้นแรงจงูใจในการท างาน (X4) เพิ่มขึน้ 0.158 หน่วย ท าใหม้ีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณ์การ
แพรร่ะบาดของโควิด-19 

และจากสมการพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนมาตรฐาน พบว่าดา้นการเป็นที่ยอมรบั (X2) 
มีระดบัเพิ่มขึน้ beta=0.277 ดา้นความพงึพอใจในการท างาน (X1) beta=0.266 ดา้นความยืดหยุ่น
ในการท างาน  (X3) beta=0.228 และด้านแรงจูงใจในการท างาน  (X4) beta=0.158 มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใต้
สถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโควิด-19 

จึงสรุปไดว้่าปัจจยัความสขุในการท างานดา้นการเป็นที่ยอมรบั (X2) ดา้นความพึงพอใจ
ในการท างาน (X1) ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน (X3) และด้านแรงจูงใจในการท างาน (X4) 
สงูขึน้ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของโควิด-19 ภายใตก้ารตอบแบบสอบถามค าถามเชิงลบ
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จึงแปลผลปัจจยัความสขุในการท างานอยู่ในระดบัต ่า มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานลดลง 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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สรุปผลทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 47 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิติทีใ่ช ้
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่  1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได ้ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท  างานใน
ปัจจุบัน) และสถานะที่ท  างานในปัจจุบันแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั  

 
 
 

 

 

เพศ T-test X 
อาย ุและสถานะท่ีท างานในปัจจบุนั One-Way Anova X 
สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได ้ระดบั
ต าแหน่งงาน และอายงุาน(สถานที่ท  างานใน
ปัจจบุนั) 

One-Way Anova √ 

สมมติฐานข้อที่ 2 การรับรู ้ปัจจัยความเส่ียงภายใต้
สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
ย่านธุรกิจในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

Multiple Regression √ 

สมมติฐานข้อที่  3 การรับรู ้ปัจจัยการเปล่ียนแปลง
ภายในองค์กรภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

Multiple Regression √ 

สมมติฐานข้อที่ 4 ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน
ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มี
อิท ธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 

Multiple Regression √ 

   
หมายเหต:ุ √ หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

X หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
 
 

 



 

บทที ่5  
การสรุปผล การอภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
การศกึษาวิจยัครัง้นีมุ้่งเนน้ศึกษาเรื่อง “ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควิด-19” เพื่อตอ้งการทราบว่า ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 หาก
พนักงานองค์กรเกิดการรับรู ้ปัจจัยด้านต่าง ๆ หรือเหตุการณ์ใด ๆ ที่อาจจะเกิดขึน้ภายใต้
สถานการณท์ี่ไม่แน่นอน ซึ่งอาจจะส่งผลกระทบหรือก่อใหเ้กิดความลม้เหลวหรือลดโอกาสที่จะ
บรรลุวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รแลว้ พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับเหตุปัจจัยดา้น
การรบัรูค้วามเสี่ยง การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร และความสุขในการท างานด้านใดท าให้มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานลดลง และเพื่อเป็นการน าขอ้มลูการวิจยัไปใชเ้ป็น
แนวทางในการวางแผน พัฒนา ปรับปรุงและแก้ไขเหตุปัจจัยที่ เ ก่ียวข้องกับองค์ กรให้มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการท างานและการบรหิารงานสงูสดุต่อไป 
 
สังเขปในการวิจัย 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบนั) และ
สถานะที่ท างานในปัจจุบัน กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจใน
พืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัดา้นการรบัรูค้วามเสี่ยง ประกอบดว้ย ความเสี่ยงทางกล
ยุทธ ์ความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน ความเสี่ยงดา้นการเงิน ความเสี่ยงดา้นสงัคมและความเสี่ยง
ดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทเอกชน
ย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร ประกอบดว้ย 
ดา้นนโยบาย ดา้นการบริหารจัดการ ดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการและดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 
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4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยดา้นความสุขในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นความพึง
พอใจในการท างาน ดา้นการเป็นที่ยอมรบั ดา้นความยืดหยุ่นในการท างานและดา้นการมีแรงจูงใจ
ในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 
 

ความส าคัญของการวิจัย 

การวิจัยครัง้นีท้  าใหท้ราบถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-
19 เพื่อประโยชนแ์ละการน าไปประยกุตใ์ชด้งันี ้

1. ผลของการศกึษาวิจยัท าใหร้บัรูถ้ึงความสมัพนัธข์องปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณ์การ
แพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 

2. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานและเป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์การ
จัดการองคก์รของผูท้ี่สนใจ และน าไปประยุกตใ์ชใ้นการปรบัปรุง แกไ้ขปัจจัยในดา้นที่เก่ียวข้อง
เพิ่มเติมเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์ร 

3. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารความเสี่ยง การจัดการการเปลี่ยนแปลงภายใน
องคก์ร และการศึกษาปัจจัยดา้นความสุขในการท างานเพื่อใชใ้นการวางแผนพัฒนาบุคลากร
องคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานสงูสดุ 

4. เพื่อใหผู้ส้นใจทั่วไปสามารถน าไปใชใ้นเชิงการศึกษาคน้ควา้อ่ืน ๆ และเป็นประโยชน์
ทางดา้นวิชาการที่ตอ้งการศึกษาเพิ่มเติมดา้นการบริหารความเสี่ยง การจดัการการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคก์ร ความสุขในการท างานต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 
 

สมมติฐานในการวิจัย 

1. พนกังานที่มีลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายได ้ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบัน) และสถานะที่ท างานในปัจจุบัน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 

2. การรบัรู ้ปัจจัยความเสี่ยงภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
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3. การรบัรูปั้จจยัการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 

4. ปัจจยัดา้นความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-
19 มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร 
 
สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-
19” สรุปผลดงันี ้

ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ขอ้มลูพนกังานบรษิัทเอกชนที่มีส  านกังานตัง้อยู่ในย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครที่มี

ลกัษณะสว่นบคุคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน 
อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบนั) และสถานะที่ท างานในปัจจุบนั น าเสนอขอ้มูลโดยการแจก
แจงความถ่ี และค่าจ านวนรอ้ยละ สรุปขอ้มลูดงันี ้

พนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 274 คน คิดเป็นจ านวนรอ้ยละ 68.50 มีช่วงอายุของผูต้อบแบบสอบถาม
สว่นใหญ่อยู่ในช่วงอายรุะหว่าง 31-40 ปี จ านวน 214 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.50 มีสถานะภาพโสด
จ านวน 209 คนคิดเป็นรอ้ยละ 52.25 มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรีจ านวน 280 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 70.00 มีรายไดเ้ฉลี่ยระหว่าง 15,001-30,000 บาท จ านวน 212 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.00 
อยู่ในระดับต าแหน่งปฏิบัติการ จ านวน 216 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.00 มีอายุงานไม่เกิน 6 ปี 
จ านวน 272 คน คิดเป็นรอ้ยละ 68 และมีสถานะที่ท างานในปัจจุบนัส่วนใหญ่ท างานจากที่บา้น
และที่ส  านกังาน จ านวน 240 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.00 

ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ปัจจัยความเส่ียงภายใต้สถานการณ์
การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด -19 ของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื้นที่
กรุงเทพมหานคร  

โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล สรุปขอ้มลูดงันี ้
ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับการรับรูปั้จจัยความเสี่ยงภายใตส้ถานการณ์การแพร่

ระบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร พบว่ามี
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ระดบัความคิดเห็นการรบัรูค้วามเสี่ยงมีค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากบั 3.892 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.829 แปลผลมีการรบัรูค้วามเสี่ยงในระดบัสงู เมื่อวิเคราะหร์ายดา้นพบว่า 

ด้านกลยุทธ์ มีระดับความคิดเห็นค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากับ 4.018 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.924 แปลผลมีการรบัรูค้วามเสี่ยงในระดบัสงู 

ด้านการด าเนินงาน มีระดับความคิดเห็นค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากับ 3.794 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.052 แปลผลมีการรบัรูค้วามเสี่ยงในระดบัสงู 

ด้านการเงิน มีระดับความคิดเห็นค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากับ 3.889 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.900 แปลผลมีการรบัรูค้วามเสี่ยงในระดบัสงู 

ด้านสังคม มีระดับความคิดเห็นค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากับ 3.828 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.967 แปลผลมีการรบัรูค้วามเสี่ยงในระดบัสงู 

ด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัย มีระดับความคิดเห็นค่าเฉลี่ยโดยรวม
เท่ากบั 3.930 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.867 แปลผลมีการรบัรูค้วามเสี่ยงในระดบัสงู 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ปัจจัยการเปล่ียนแปลงภายใน
องคก์รภายใต้สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ของพนักงานบริษัทเอกชน
ย่านธุรกิจในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร  

โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลสรุปขอ้มลูดงันี ้
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรภายใต้

สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร พบว่ามีระดับความคิดเห็นการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รมีค่าเฉลี่ย
โดยรวมเท่ากับ 3.671 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.808 แปลผลมีการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลง
ภายในองคก์รในระดบัสงู เมื่อวิเคราะหร์ายดา้นพบว่า 

ด้านนโยบาย มีระดับความคิดเห็นค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากับ 3.656 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.935 แปลผลมีการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รในระดบัสงู 

ด้านการบริหารจัดการ มีระดบัความคิดเห็นค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากับ 3.660 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.885 แปลผลมีการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รในระดบัสงู 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีมีระดบัความคิดเห็นค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากบั 
3.662 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.904 แปลผลมีการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รใน
ระดบัสงู 



 183 

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากบั 
3.707 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.843 แปลผลมีการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รใน
ระดบัสงู 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านความสุขในการท างานภายใต้
สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจใน
พืน้ทีก่รุงเทพมหานคร  

โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลสรุปขอ้มลูดงันี ้
ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์าร

แพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็น
การตอบแบบสอบถามค าถามเชิงลบภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 พบว่ามี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสขุในการท างานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ที่ 3.651 ดงันัน้การแปลผล
การวิเคราะหจ์ึงพบว่ามีความสขุในการท างานในระดบัต ่า และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.862 
เมื่อวิเคราะหร์ายดา้นพบว่า 

ด้านความพึงพอใจในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.672 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.930 แปลผลมีความสขุในการท างานในระดบัต ่า 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ มีระดับความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.581 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.982 แปลผลมีความสขุในการท างานในระดบัต ่า 

ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.669 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.923 แปลผลมีความสขุในการท างานในระดบัต ่า 

ด้านแรงจูงใจในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.683 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.889 แปลผลมีความสขุในการท างานในระดบัต ่า 

ส่วนที ่5 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานภายใต้สถานการณ์
การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด -19 ของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื้นที่
กรุงเทพมหานคร  

โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลสรุปขอ้มลูดงันี ้
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานภายใตส้ถานการณ์การแพร่

ระบาดของไวรสัโควิด-19 ของพนกังานบรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครซึ่งเป็นการ
ตอบแบบสอบถามค าถามเชิงลบภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด -19 พบว่ามี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ที่ 3.630 ดงันัน้การแปล
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ผลการวิเคราะหจ์ึงพบว่ามีประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับต ่า และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.891 เมื่อวิเคราะหร์ายดา้นพบว่า 

ด้านวิธีการท างาน  มีระดับความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.633 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.984 แปลผลมีประสิทธิภาพการท างานในระดบัต ่า 

ด้านเวลาการท างาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.688 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.925 แปลผลมีประสิทธิภาพการท างานในระดบัต ่า 

ด้านปริมาณงาน  มีระดับความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.617 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.953 แปลผลมีประสิทธิภาพการท างานในระดบัต ่า 

ด้านความส าเร็จในงานและการบรรลุเป้าหมาย มีระดบัความคิดเห็นโดยรวม
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.673 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.895 แปลผลมีประสิทธิภาพการท างานใน
ระดบัต ่า 

ด้านคุณภาพของงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.541 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.016 แปลผลมีประสิทธิภาพการท างานในระดบัต ่า 

ส่วนที ่6 การวิเคราะหข์้อมูลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1 พนกังานที่มีลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได ้ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบัน) และสถานะที่
ท างานในปัจจุบนัแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน จากการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า 

1. การทดสอบสมมติฐานที่มีขนาดตวัแปรไม่เกิน 2 กลุม่คือ เพศ ดว้ยสถิติ Independent 
– Sample: T-test พบว่า เพศ แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั จึงยอมรบั H0 

ปฏิเสธ H1 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
2. การทดสอบสมมติฐานที่มีขนาดตัวแปรมากกว่า 2 กลุ่มด้วยการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA: Analysis of Variance) ส าหรบัทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างกลุม่ตวัอย่างและท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธี Scheffe ในกรณีที่พบว่าค่าเฉลี่ย
ของตวัแปรที่ทดสอบมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยก าหนดค่าทางสถิติที่ระดบั 
0.05 พบว่า 

1. พนักงานที่มีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ และสถานะที่ท างานปัจจุบนัแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั จึงยอมรบั H0 ปฏิเสธ H1 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 



 185 

 

2. พนกังานที่มีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบั
ต าแหน่งงาน และอายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบัน) แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ H0 ยอมรบั H1อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

และใช้การทดสอบสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใช้สถิติ Scheffe 
พบว่าดา้นสถานภาพหย่ารา้งมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างมากกว่าสถานภาพโสด (MD=0.78222, 
Sig.= <0.001) รองลงมาคือสถานภาพสมรส (MD=0.60882, Sig.= 0.002) และสถานภาพอ่ืน ๆ 
(MD=2.28333, Sig.= 0.004) ดา้นระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยความแตกต่าง
มากกว่าการศึกษาในระดับปริญญาตรี (MD=0.53513, Sig.= <0.001) และที่มีการศึกษาสงูกว่า
ปริญญาตรี (MD=0.90629, Sig.=<0.001) อีกทัง้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างมากกว่าที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (MD=
0.37116, Sig.=0.015) ด้านรายได้ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาทมีค่าเฉลี่ยความแตกต่าง
มากกว่ารายได้ตั้งแต่ 45,001 บาทขึน้ไป (MD=0.78900, Sig.=<0.001) ช่วงรายได้ระหว่าง 
15,001-30,000 บาทมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างมากกว่ารายได้ตั้งแต่ 45,001 บาทขึน้ไป (MD=
0.88124, Sig.=<0.001) และช่วงรายไดร้ะหว่าง 30,001-45,000 บาทมีค่าเฉลี่ยความแตกต่าง
มากกว่ารายได้ตั้งแต่ 45,001 บาทขึน้ไป (MD=1.04903, Sig.=<0.001) ด้านระดับต าแหน่ง
หัวหน้างานมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างมากกว่าระดับต าแหน่งปฏิบัติการ (MD=0.36642 , 
Sig.=0.001) และระดับต าแหน่งผู้จัดการขึ ้นไป (MD=0.54889, Sig.=<0.001) และผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีช่วงอายงุานระหว่าง 4-6 ปีมีค่าเฉลี่ยความแตกต่างมากกว่าผูต้อบแบบสอบถาม
ที่มีช่วงอายงุานตัง้แต่ 10 ปีขึน้ไป (MD=0.54603, Sig.=0.001) และช่วงอายุงานระหว่าง 7-9 ปี มี
ค่าเฉลี่ยความแตกต่างมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีช่วงอายุงานตั้งแต่ 10 ปีขึน้ไป (MD=
0.46775, Sig.=0.029) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 2 การรบัรูปั้จจัยความเสี่ยงภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

ยอมรบัสมมติฐาน (H1) การรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 หมายความว่า มีค่า
ความแปรปรวนแตกต่างกัน ดังนั้นจึงปฏิเสธ H0 ยอมรบั H1 และตัวแปรอิสระทั้ง 5  ดา้น ไดแ้ก่ 
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ดา้นกลยทุธ ์(X1) ดา้นการด าเนินงาน (X2) ดา้นการเงิน (X3) ดา้นสงัคม (X4) ดา้นอาชีวอนามัยและ
ความปลอดภยั (X5) สามารถท าพยากรณต์วัแปรตามไดร้อ้ยละ 48.10 (R2=0.481)  

จึงท าการหาค่าสมัประสิทธิ์ ค่าน า้หนักความส าคัญของตัวพยากรณใ์นรูปแบบคะแนน
มาตรฐานและคะแนนดิบพบว่า การรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน (X2) ดา้นสงัคม (X4) 
และดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั (X5) สงูขึน้ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโควิด-
19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานลดลง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 3 การรบัรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร ภายใตส้ถานการณ์
การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชน
ย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

ยอมรับสมมติฐาน (H1) การรับรู ้ปัจจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร  ภายใต้
สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่กรุงเทพมหานคร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกัน ดังนัน้จึงปฏิเสธ H0 ยอมรบั H1 
และตวัแปรอิสระทัง้ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย (X1) ดา้นการบริหารจดัการ (X2) ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ (X3) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X4) สามารถท าพยากรณต์วัแปรตามได้
รอ้ยละ 57.40 (R2=0.574) 

จึงท าการหาค่าสมัประสิทธิ์ ค่าน า้หนักความส าคัญของตัวพยากรณใ์นรูปแบบคะแนน
มาตรฐานและคะแนนดิบพบว่า การรบัรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรดา้นการบริหาร
จัดการ (X2) ด้านนโยบาย (X1) และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  (X4) สูงขึ ้นภายใต้
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานลดลง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานข้อที ่4 ปัจจยัดา้นความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาด
ของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจใน
พืน้ที่กรุงเทพมหานคร จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

ยอมรบัสมมติฐาน (H1) ปัจจัยดา้นความสุขในการท างานภายใตส้ถานการณ์การแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพื ้นที่กรุงเทพมหานคร มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั ดงันัน้จึงปฏิเสธ H0 ยอมรบั H1 และตวัแปรอิสระ
ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในการท างาน (X1) ด้านการเป็นที่ยอมรับ (X2) ด้านความ
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ยืดหยุ่นในการท างาน (X3) ดา้นแรงจูงใจในการท างาน (X4) สามารถท าพยากรณ์ตัวแปรตามได้
รอ้ยละ 74.30 (R2=0.743) 

จึงท าการหาค่าสมัประสิทธิ์ ค่าน า้หนักความส าคัญของตัวพยากรณใ์นรูปแบบคะแนน
มาตรฐานและคะแนนดิบพบว่า ปัจจยัความสขุในการท างานดา้นการเป็นที่ยอมรบั (X2) ดา้นความ
พึงพอใจในการท างาน (X1) ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน (X3) และดา้นแรงจูงใจในการท างาน 
(X4) สงูขึน้ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของโควิด-19 ภายใตก้ารตอบแบบสอบถามค าถาม
เชิงลบจึงแปลผลปัจจยัความสขุในการท างานอยู่ในระดบัต ่า มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ลดลง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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การอภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิเคราะห์ขอ้มลู “ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-
19” อภิปรายผลการวิจยัดงัต่อไปนี ้

สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลของสถานภาพ ระดับการศึกษา  
รายได ้ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน (สถานที่ท างานในปัจจุบัน) แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการ
ท างานแตกต่างกันภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ในการศึกษาพบว่าการ
วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพื ้นที่กรุงเทพมหานครส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นในการตอบ
แบบสอบถามค าถามเชิงลบสงูภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 จึงแปลผลว่า
มีประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัต ่า 

จากการสรุปปัจจยัการศึกษามีความสอดคล้องต่อแนวคิดของ ไพศาล ไกรสิทธิ์ (2557) 
กลา่วว่า มนษุยม์ีความแตกต่างในเรื่องความคิดต่างกนั ตดัสินใจต่างกนั ใชเ้วลาต่างกนั ท างานเรว็
ชา้ต่างกนั สื่อสารต่างกนั จดัการกบัอารมณต่์างกนั จดัการกบัความเครียดต่างกนั จดัการกบัความ
ขดัแยง้ที่เก่ียวกบัความคิดต่างกนั จะเห็นว่าแมปั้จจยัส าคญัต่อการเป็นมนษุยจ์ะมาจากพนัธุกรรม
และสิ่งแวดลอ้ม แต่มนุษยก์็มีความแตกต่างกนัในหลายมิติ ความแตกต่างที่กล่าวมาขา้งตน้ จาก
การวิจยัครัง้นีแ้สดงใหเ้ห็นว่าพนกังานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครที่มีลกัษณะ
สว่นบคุคลดา้นสถานภาพ ระดบัการศกึษา  รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน อายงุาน (สถานที่ท างานใน
ปัจจุบนั) แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาด
ของไวรสัโควิด-19 

สมมติฐานข้อที่ 2 พบว่าการรบัรูปั้จจัยความเสี่ยงภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาด
ของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจใน
พืน้ที่กรุงเทพมหานครลดลง ภาพรวมสามารถพยากรณ์ไดร้อ้ยละ 48.10 มีความสัมพันธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกนัอย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบัระดบัความคิดเห็น
ของผูต้อบแบบสอบถามค าถามเชิงลบที่มีการรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงแปลผลระดบัสงู ยงัพบว่ามีตวั
แปรอิสระที่มีค่าน า้หนักความส าคัญของตัวพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนมาตรฐานที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานลดลงมากที่สดุ คือดา้นการด าเนินงาน (X2) มีระดบัเพิ่มขึน้ beta=0.299 
รองลงมาคือด้านสังคม  (X4) beta=0.246 และด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัย  (X5) 
beta=0.220 ตามล าดบั 
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เมื่อพิจารณาตวัแปรดา้นการด าเนินงาน (X2) พบว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
มากที่สดุมีความสอดคลอ้งต่อแนวคิดของ วิทยา อินทรส์อน (2539) กล่าวว่าความเสี่ยงดา้นการ
ด าเนินงาน คือความเสี่ยงที่จะเกิดความเสียหายอันเนื่องมาจากขาดการควบคุมที่ดี โดยอาจ
เก่ียวขอ้งกบักระบวนการปฏิบติังานภายใน คน ระบบ หรือเหตกุารณภ์ายนอก และสอดคลอ้งต่อ
ระดบัความคิดเห็นการรบัรูค้วามเสี่ยงดา้นการด าเนินงาน มค่ีาเฉลี่ยระดบัสงูเท่ากบั 3.794  

สมมติฐานข้อที่  3 พบว่าการรับรู ้ปัจจัยการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรภายใต้
สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บรษิัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครลดลง ภาพรวมสามารถพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 57.40 
มีความสมัพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลอ้งกับ
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามค าถามเชิงลบที่มีการรับรูปั้จจัยการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคก์รแปลผลระดบัสงู ยงัพบว่ามีตวัแปรอิสระที่มีค่าน า้หนกัความส าคญัของตวัพยากรณ์
ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานลดลงมากที่สุด คือดา้นการ
บริหารจดัการ (X2) มีระดบัเพิ่มขึน้ beta=0.274 รองลงมาคือดา้นนโยบาย (X1) beta=0.269 และ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X4)  beta=0.224 ตามล าดบั 

เมื่อพิจารณาตัวแปรดา้นการบริหารจัดการ (X2) พบว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานมากที่สุดมีความสอดคล้องต่อแนวคิดของ เจษฎา นกน้อย (2560) กล่าวว่าองค์กรมัก
ตอบสนองต่อความท้าทายของเทคโนโลยี คู่แข่ง ตลาด และความต้องการผลงานที่ดีขึน้ การ
เปลี่ยนแปลงจึงเป็นเรื่องที่มิอาจหลีกเลี่ยงไดเ้พื่อลดอุปสรรคและเพิ่มผลการการปฏิบัติงาน เช่น 
การเปลี่ยนแปลงโครงสรา้ง การลดตน้ทุน การเปลี่ยนแปลงกระบวนการ และการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรม เป็นตน้ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารจัดการองคก์ร และสอดคลอ้งต่อขอ้มูลระดับ
ความคิดเห็นการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รดา้นการบริหารจัดการ มีค่าเฉลี่ยระดับสูง
เท่ากบั 3.660  

สมมติฐานข้อที่ 4 พบว่าปัจจยัดา้นความสขุในการท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่าน
ธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครลดลง ภาพรวมสามารถพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 74.30 มีความสมัพันธ์
ไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 สอดคล้องกับระดับความ
คิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามกับค าถามเชิงลบเก่ียวกับปัจจัยดา้นความสขุในการท างาน แปล
ผลระดบัต ่า ยงัพบว่ามีตวัแปรอิสระที่มีค่าน า้หนักความส าคญัของตัวพยากรณใ์นรูปแบบคะแนน
มาตรฐานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานลดลงทุกดา้น คือดา้นการเป็นที่ยอมรบั (X2) มี
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ระดับเพิ่มขึน้ beta=0.277 รองลงมาคือดา้นความพึงพอใจในการท างาน (X1) beta=0.266 ดา้น
ความยืดหยุ่นในการท างาน (X3) beta=0.228 และดา้นแรงจูงใจในการท างาน (X4) beta=0.158 
ตามล าดบั 

เมื่อพิจารณาตัวแปรดา้นการเป็นที่ยอมรบั (X2)  พบว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานมากที่สดุมีความสอดคลอ้งต่อแนวคิดของธิดารกัษ์ ลือชา (2560) กล่าวว่าความสขุในการ
ท างานเป็นอารมณค์วามรูส้กึของบุคคลทัง้ดา้นลบและดา้นบวกที่มีต่อการท างาน (ศิรนินัท ์กิตติสขุ
สถิต, 2555) ประสบการณ ์และความรูส้ึกของคนท างานที่ตอ้งการให้ตนเป็นที่ยกย่องและยอมรบั
จากคนทั่วไป ความสขุในการท างานจึงเป็นความรูส้กึที่เกิดขึน้ภายในจิตใจของบุคคล ที่ตอบสนอง
ต่อเหตกุารณท์ี่เกิดขึน้ จากระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสขุในการท างานดา้นการเป็นที่ยอมรบั 
พบว่ามค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.581 ซึ่งอยู่ในระดบัสงูภายใตค้ าถามเชิงลบ จะเห็นไดว้่าการเป็นที่ยอมรบั
แปลผลอยู่ในระดับต ่าและมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานลดลงภายใต้สถานการณ์การแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19 
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ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิเคราะหข์อ้มูลของกลุ่มตัวอย่าง ท าใหท้ราบถึงปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานครลดลง 
ภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 ผูว้ิจยัจึงสรุปขอ้เสนอแนะดงันี ้

1. องคก์รควรเพิ่มระดับการท าความเขา้ใจในประเด็นดา้นความหลากหลายและความ
แตกต่างของบุคลากร เพื่อการประยุกตใ์ชเ้ชิงการบรหิารทรพัยากร ไม่ว่าจะระดบักลุม่หรือสงูขึน้ไป
ระดบัองคก์ร เพราะความแตกต่างระหว่างบุคคล บุคลิกภาพ การรบัรู ้ทศันคติ และการเรียนรู้ เช่น 
การมอบหมายหน้าที่งานตามความถนัด และช านาญเพื่อสรา้งกระบวนท างานพรอ้มก าหนด
มาตรฐาน สรา้งกระบวนการเรียนรูร้ะหว่างหน่วยงานที่มีความช านาญแตกต่างกัน เช่น การจัด 
Team Building เป็นต้น ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายองค์กรและการท างานที่มี
ประสิทธิภาพภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19  

2. การรบัรูค้วามเสี่ยงดา้นการด าเนินงานคือตัวแปรที่มีอิทธิมากที่สุดต่อประสิทธิภาพ
การท างาน องค์กรควรปรับมาตรฐานใหม่ด้านการด าเนินงาน เช่น การน าเทคโนโลยีมาเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน เน้นการสื่อสาร Social Community ภายในองคก์รหรือท างานผ่าน
ระบบออนไลน ์เป็นตน้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและลดความเสี่ยงจากเหตุสถานการณ์
การแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 และจากภาพรวมระดบัความคิดเห็นในการรบัรูค้วามเสี่ยงพบว่า
ดา้นสงัคมและดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเช่นกนั 
ซึ่งพนกังานรูส้ึกมีความเสี่ยงต่อชีวิต ร่างกาย และจิตใจรวมถึงมาตรการ หรือนโยบายภาครฐั ใน
การเวน้ระยะห่างทางสงัคมและการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมใหเ้ขา้กับวิถีชีวิตใหม่ องคก์รควรปรบั
วิธีการการท างานให้สอดคล้องต่อสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด -19 สนับสนุน
เครื่องมือการท างานในการท างานที่สามารถท างานผ่านระบบได้ทุกที่ทุกเ วลา หรือในด้าน
มาตรฐานความปลอดภัยฯ องคก์รควรมีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อดูแลเป็นพิเศษเพื่อเสริม
สรา้งความเชื่อมั่นในการท างานของพนกังานองคก์ร 

3. การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด -19 
คืออีกปัจจัยหลักที่องค์กรควรมีความจริงใจในการวางนโยบายที่ทุกฝ่ายให้การยอมรับและ
เห็นชอบไปในทิศทางเดียวกนั เช่น ความชดัเจนและโปร่งใสในการวางนโยบายใดๆ ใหส้อดคลอ้ง
ต่อสถานการณ์โดยค านึงถึงความมีเสถียรภาพ และมีความสามารถในการการปรับตัวเพื่อ
พนกังานอยู่รอดและองคก์รอยู่รอดภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ควรมีการ
สื่อสารเรื่องการก าหนดแผนนโยบายอย่างสม ่าเสมอ และเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ



 192 

 

วางแผนการด าเนินงานทัง้แผนระยะสัน้และระยะยาว เพื่อใหพ้นกังานรบัรูถ้ึงสภาพการณแ์วดลอ้ม
ที่เกิดขึน้ว่ามีผลกระทบเชิงบวกหรือเชิงลบต่อแผนการด าเนินงานนัน้ ๆ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการ
บริหารจัดการเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพการท างานสอดคลอ้งต่อนโยบายที่ไดก้ าหนดร่วมกันและ
เป็นการสรา้งสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดีขึน้  

4. ความสขุในการท างานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานมากที่สุดใน
หลายปัจจยัของการศกึษาครัง้นีจ้ากการพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 74.30 โดยเฉพาะปัจจยัดา้นการเป็นที่
ยอมรบั คือตวัแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุดต่อประสิทธิภาพการท างาน องคก์รควรพิจารณาปรบัแนว
ทางการจัดการดา้นการบริหารบุคคล อาทิ การสรา้งแรงจูงใจในการท างาน เพิ่มโอกาสในการ
เติบโตตามสายงาน เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรูค้วามสามารถเพิ่มแผนการพฒันา
และฝึกอบรมบุคลากรขององคก์รภายใตว้ิถีใหม่ เช่น การเก็บชั่วโมงฝึกอบรมออนไลน ์เพื่อการ
เรียนรูใ้หม่ๆ เป็นต้น หรือการสรา้งสิ่งจูงใจและแรงผลักดันในการท างาน ทั้งในด้านการสรา้ง
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล องคก์ร เจตคติ แรงจูงใจ สภาพแวดลอ้มในการท างาน และคณุภาพ
ชีวิตในการท างานจะกลายเป็นแรงผลกัดันใหบุ้คคลอยากท างาน และน าศักยภาพ ความรู ้และ
ประสบการณม์าใชใ้นการท างานใหบ้รรลวุตัถปุระสงค ์  
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานภายใตส้ถานการณก์าร

แพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ในมิติอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เช่น การศึกษาปัจจัยผลกระทบทัง้เชิงลบและ
เชิงบวก ซึ่งผลจากการวิจยัที่ไดจ้ะช่วยในการใชเ้ป็นขอ้มลูในการวางแผนและรบัมือต่อสถานการณ์
ไดม้ากยิ่งขึน้ 

2. ควรมีการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานภายใตส้ถานการณก์าร
แพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ตามกลุ่มธุรกิจนัน้ๆ เพื่อใหท้ราบขอ้มูลเชิงลึก และสามารถน ามา
วิเคราะหต์รงตามปัจจยัที่มีต่อกลุม่ธุรกิจไดต้รงตามวตัถุประสงคม์ากขึน้ 

3. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับปัจจัยการลงทุนธุรกิจต่างชาติ เพื่อศึกษาแนวโน้ม
การเปลี่ยนแปลงองคก์รภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 เพื่อน าขอ้มลูที่ไดม้า
พฒันาและสง่เสรมิประสิทธิภาพการท างานไดม้ากยิ่งขึน้ 

4. ส าหรบัการศึกษาครัง้ต่อไปควรศึกษาควบคู่ไปกับการศึกษาวิชัยเชิงคุณภาพ เพื่อ
ศกึษาขอ้มลูเชิงลกึและการสมัภาษณป์ระเด็นปัญหา ขอ้คิดเห็นไดม้ากยิ่งขึน้ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง 

“ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจใน
พืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ภายใต้สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19” 
“FACTORS INFLUENCING WORK EFFICIENCY OF PRIVATE COMPANY 

EMPLOYEES IN BUSINESS DISTRICTS IN BANGKOK AREA UNDER THE 
SITUATION OF THE EPIDEMIC OF THE COVID-19 VIRUS” 

 
แบบสอบถามนีจ้ดัท าขึน้เพื่อเป็นสว่นหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสตูรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต  

วิชาเอกการจดัการ คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
 

 
ค าชีแ้จงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
 

ผูว้ิจัยใคร่ขอความอนุเคราะหจ์ากท่าน ในการตอบแบบสอบถามนีต้ามความจริง และ
ครบถว้น ซึ่งค าตอบของท่านจะถือเป็นความลบั และจะน าเสนอผลการวิเคราะหใ์นภาพรวมเท่านัน้ 
จึงหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดร้บัความกรุณาและความรว่มมือจากท่าน และขอขอบพระคณุที่ท่านให้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี ้ ทัง้นีแ้บบสอบถามประกอบไปดว้ยค าถาม
คดักรองและเนือ้หาหลกัทัง้หมด 5 สว่น ดงันี ้
 

ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถามตามกลุม่ย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
สว่นที่ 1 ขอ้มลูลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
สว่นที่ 2 การวดัระดบัความคิดเห็นการรบัรูปั้จจยัดา้นความเสี่ยง 
สว่นที่ 3 การวดัระดบัการรบัรูปั้จจยัดา้นการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 
สว่นที่ 4 การวดัระดบัความคิดเห็นดา้นความสขุในการท างาน 
สว่นที่ 5 การวดัระดบัความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพการท างาน  
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง “ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านธุรกิจ

ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ภายใต้สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19” 
_______________________________________________  

ค าถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถามตามกลุ่มย่านธุรกิจในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  หนา้ขอ้ความที่ระบุถึงย่านธุรกิจในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ซึ่ง
เป็นสถานที่ท างานหรือสถานที่ตัง้ของบริษัท/ส านกังานของท่าน ที่ตรงกบัขอ้มลูความจริงของท่าน
มากที่สดุเพียงช่องเดียว  
 

กลุ่มย่านธุรกิจในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 

 (1) สาทร สีลม และพระราม 4 

 (2) สยาม ชิดลม เพลินจิต และอโศก 

 (3) พระราม 9 และรชัดาภิเษก 

 (4) ลาดพรา้ว จตจุกัร และบางซื่อ 
 

ส่วนที ่1: ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  หนา้ขอ้ความที่ตรงกบัขอ้มลูความจรงิของท่านมากที่สดุเพียง
ช่องเดียว 

1) เพศ 
 (1) ชาย     (2) หญิง 

2) อายุ 
 (1) 21 – 30 ปี    (2) 31 – 40 ปี 
 (3) 41 – 50 ปี    (4) 51 – 60 ปี 

3) สถานภาพ 
 (1) โสด     (2) สมรส 
 (3) หย่ารา้ง    (4) อ่ืน ๆ................. 

4) ระดบัการศึกษา 
 (1) ต ่ากว่าปรญิญาตรี   (2) ปรญิญาตรี 
 (3) สงูกว่าปรญิญาตรี 
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5) รายได ้
 (1) ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท  (2) 15,001 – 30,000 บาท   
 (3) 30,001 – 45,000 บาท   (4) 45,001 บาทขึน้ไป   

6) ระดบัต าแหน่งงาน 
 (1) ระดบัต าแหน่งปฏิบติัการ  (2) ระดบัต าแหน่งหวัหนา้งาน 
 (3) ระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการขึน้ไป    

7) อายงุาน (สถานที่ท างานในปัจจบุนั) 
 (1) ไม่เกิน 3 ปี    (2) 4 – 6 ปี 
 (3) 7 – 9 ปี    (4) 10 ปีขึน้ปี  

8) สถานะที่ท างานในปัจจุบนั  
 (1) ท างานจากที่บา้น (Work from home)  
 (2) ท างานที่ส  านกังาน (Work at office) 
 (3) ท างานจากที่บา้นและที่ส  านกังาน (Work from home & Work at office) 
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ส่วนที ่2: การรับรู้ปัจจัยความเส่ียงภายใต้สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องระดบัความคิดเห็นในการรบัรูปั้จจยัความเสี่ยงที่ตรงกบั
ขอ้มลูความจรงิของท่านมากที่สดุเพียงช่องเดียวในแต่ละปัจจยัดงันี ้

การรับรู้ปัจจัยด้านความเสี่ยง 

ระดับความคดิเหน็ 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย 
อย่าง
ยิ่ง 

ด้านกลยุทธ ์

1) จากการแพร่ระบาดท าใหอ้งคก์รท่านตอ้งชะลอแผนธุรกิจ
เดิมที่ไดก้ าหนดไว ้

     

2) องคก์รท่านมีการปรบักลยทุธใ์นการลดก าลงัการผลิตหรือ
การบริการอย่างกระทันหันเพราะไดร้ับผลกระทบจากการ
แพรร่ะบาด 

     

3) จากการแพร่ระบาดองคก์รท่านมีการน าเทคโนโลยีและ
เครื่องมือดิจิทัลมาใชง้านทดแทนพนักงานมากขึน้อย่างเห็น
ไดช้ดั 

     

ด้านการด าเนินงาน 
4) องคก์รท่านเกิดความผิดพลาดในการด าเนินงานและขาด
การควบคุมภายในที่ เพียงพอและเหมาะสมภายใต้
สถานการณก์ารแพรร่ะบาด 

     

5) องค์กรท่านยังไม่สามารถปรับวิ ธีการการท างานให้
สอดคลอ้งต่อสถานการณก์ารแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 

     

6) การวางแผนงานและการควบคุมก ากับดูแลระบบการ
ท างานในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดยังไม่สามารถ
ตอบสนองต่อบคุลากรในองคก์รไดท้นัที 

     

ด้านการเงนิ 

7) จากการแพร่ระบาดท าให้องค์กรท่านประสบปัญหามี
ค่าใช้จ่ายมากกว่ารายได้ และต้องแบกรับภาระอัตรา
ดอกเบีย้ที่ยงัสงู 

     

8) องคก์รท่านตอ้งจัดหาแหล่งเงินทุนหรือการกูย้ืมมาใชใ้น
การขับเคล่ือนธุรกิจมากขึ ้นเหตุเพราะขาดรายได้จาก
ผลกระทบของการแพรร่ะบาด 
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การรับรู้ปัจจัยด้านความเสี่ยง 

ระดับความคดิเหน็ 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

9) จากการแพร่ระบาดท าให้องคก์รท่านตอ้งแบกรับภาระ
ค่าใช้จ่ายมากขึน้ในส่วนที่ไม่สามารถควบคุมไดจ้ากแผน
งบประมาณประจ าปี เช่น การจดัซือ้อุปกรณ ์ATK Test การ
พ่นยาฆ่าเชือ้โรคภายในส านักงานเมื่อพบพนักงานมีความ
เส่ียงสงู เป็นตน้ 

     

ด้านสงัคม 
10) จากการแพร่ระบาดท าให้องค์กรท่านไม่สามารถ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสงัคมไดอ้ย่างทนัท่วงที  
 

     

11) จากนโยบายภาครฐัการเวน้ระยะห่างทางสงัคมและการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เข้ากับวิถีชีวิตใหม่ ท าให้เป็น
อปุสรรคต่อการใชช้ีวิตและการท างานของท่าน 

     

12) จากสภาวะการแพรร่ะบาดท าใหพ้นกังานมีความร่วมมือ
และแรงกระตุน้ในการท างานเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายของ
องคก์รลดลง 

     

ด้านอาชวีอนามัยและความปลอดภัย 

13) ภายใตส้ถานการณแ์พร่ระบาด องคก์รท่านมีการจดัการ
พืน้ที่การท างานแต่ยงัไม่สอดคลอ้งต่อมาตรการภาครฐัและ
การจัดมาตรการพ่นยาฆ่าเชือ้โรคหรือการตรวจหาเชือ้ดว้ย 
ATK Test กบัพนกังาน 

     

14) ท่านมีความกังวลต่อมาตรการดา้นอาชีวอนามัยและ
ความปลอดภยัต่อสถานการณก์ารแพรร่ะบาด 
 

     

15) ท่านรูส้กึว่ามีความเส่ียงต่อชีวิต รา่งกาย และจิตใจที่ตอ้ง
ท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดและองคก์รท่านยงั
วางมาตรการรองรบักรณีฉกุเฉินหรือการประกนัคณุภาพชีวิต
ในการท างานไม่เพียงพอ 
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ส่วนที ่3: การรับรู้ปัจจัยการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รภายใต้สถานการณก์ารแพร่ระบาด
ของไวรัสโควิด-19 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องระดับการรบัรูต่้อการรบัรูด้า้นปัจจัยการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคก์รที่ตรงกบัขอ้มลูความจรงิของท่านมากที่สดุเพียงช่องเดียวในแต่ละปัจจยัดงันี ้

การรับรู้ปัจจัยการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 
ระดับการรับรู้ 

มาก
ที่สดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ที่สดุ 

ด้านนโยบาย 
1) องคก์รท่านมีการเปล่ียนแปลงนโยบายเพื่อปรบัโครงสรา้ง
และลดขนาดองคก์รเพราะไดร้บัความเส่ียงสงูจากสถานการณ์
การแพรร่ะบาด 

     

2) จากการแพร่ระบาดท าใหอ้งคก์รท่านปรับเปล่ียนรูปแบบ
การท างานและแผนธุรกิจบ่อยครัง้ และไม่อาจท าใหแ้ผนงาน
นัน้สอดคลอ้งต่อความยั่งยืนในระยะยาว 

     

3) องค์กรท่านได้ท าการปรับลดพนักงานและการควบรวม
ต าแหน่งงานอย่างชดัเจนเพราะไดร้บัผลกระทบทางธุรกิจจาก
สถานการณก์ารแพรร่ะบาด 

     

ด้านการบริหารจัดการ 
4) จากการแพร่ระบาดองคก์รท่านมีการปรบัลดงบประมาณ
ในการบรหิารงานจากแผนงานเดิมที่ก าหนด 

     

5) พนกังานภายในองคก์รถกูลดบทบาทและการมีส่วนรว่มใน
การก าหนดแผนงานและการบริหารจัดการองคก์รเหตุเพราะ
อยู่ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดท าให้ต้องก าหนด
บทบาทหนา้ที่ตามทิศทางที่ผูบ้ริหารสงูสดุก าหนด 

     

6) การควบคุมและตรวจสอบภายในขาดประสิทธิภาพและไม่
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 

     

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
7) องค์กรท่านมีการปรับลดชั่ วโมงการท างานและตัดค่า
ล่วงเวลาลงอย่างชดัเจนภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาด 

     

8) จากสถานการณ์การแพร่ะระบาดท าให้องคก์รท่านไดร้บั
ผลกระทบทัง้ทางตรงและทางออ้มจึงตอ้งปรบัลดสดัส่วนการ
จ่ายเงินเดือนและเงินพิเศษต่าง ๆ ลง 
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การรับรู้ปัจจัยการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 
ระดับการรับรู้ 

มาก
ที่สดุ มาก ปาน

กลาง นอ้ย นอ้ย
ที่สดุ 

9) องคก์รท่านไดง้ดการจดักิจกรรมและสวสัดิการบางอย่างลง 
ท าให้พนักงานขาดการมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมภายใน
องคก์ร 

     

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
10) องคก์รท่านยังมีขอ้จ ากัดในการอ านวยความสะดวกส่ิง
ต่าง ๆ ต่อการท างานและไม่เพียงพอ 

     

11) จากการแพร่ระบาดท าใหค้วามสมัพนัธแ์ละบรรยากาศใน
การท างานของท่านกบัเพื่อนร่วมงานทุกระดบัลดลงอย่างเห็น
ไดช้ดั 

     

12) ท่านมีความกังวลในการจัดสถานที่ท  างาน การจัดสรร
พื ้นที่และโต๊ะท างานที่ เหมาะสม สะอาด และปลอดภัย
ปราศจากเชือ้โรค เหตุเพราะมีการแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-
19 
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ส่วนที ่4: ปัจจัยด้านความสุขในการท างานภายใต้สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรัสโค
วิด-19 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องระดบัความคิดเห็นปัจจัยดา้นความสุขในการท างานที่
ตรงกบัขอ้มลูความจรงิของท่านมากที่สดุเพียงช่องเดียวในแต่ละปัจจยัดงันี ้

ความสุขในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ด้านความพึงพอใจในการท างาน 
1) ท่านมีความรูส้ึกและทัศนคติที่ไม่ดีในการท างานภายใต้
สถานการณก์ารแพรร่ะบาด 
 

     

2) จากสถานการณ์การแพร่ระบาดในการท างานท่านมัก
ไดร้บัการตอบสนองที่ล่าชา้กว่าปกติจากเพื่อนร่วมงานและ
จากองคก์ร 
 

     

3) ท่านมักรูส้ึกขาดความเชื่อมั่นและขวัญก าลังใจในการ
ท างานภายใตส้ถานการณก์ารแพรร่ะบาด เพราะการจดัการ
และแกไ้ขปัญหาภายในองคก์รไม่เหมาะสมและไม่สนองต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน 
 

     

ด้านการเป็นทีย่อมรับ 
4) ท่านรูส้กึว่าการเสนอแนวความคิดใหม่ๆ เพื่อการปรบัปรุง
รูปแบบการท างานในระหว่างการแพร่ระบาดยงัไม่ไดร้บัการ
ยอมรบัและการสนบัสนนุท่ีดี 
 

     

5) การแสดงความคิดเห็นของท่านมักถูกปฏิเสธบ่อยครัง้
มากขึน้เพราะถูกมองว่ายังไม่ใช่ประเด็นส าคัญเร่งด่วนต่อ
การแกไ้ขปัญหาในช่วงของการแพรร่ะบาด 
 

     

6) องคก์รไดล้ดอ านาจหนา้ที่และการมอบหมายภาระงาน
ส าคญัๆ ต่อท่านลงอย่างเห็นไดช้ดั 
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ความสุขในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็น 

ดว้ย 

อย่างยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน      
7) จากภาวการณ์แพร่ระบาด องค์กรท่านยังมีระบบการ
ท างานที่ไม่ยืดหยุ่นดา้นวิธีการท างานที่เหมาะสมในแต่ละ
คนตามต าแหน่งหนา้ที่ 

     

8) ภายใตก้ารแพร่ระบาดพฤติกรรมการท างานขององคก์ร
ยงัไม่ปรบัเปล่ียนในหลายดา้น เช่น ดา้นเวลาท างาน สถานท่ี 
การแต่งกาย หรือการก าหนดหนา้ที่ภาระงานอย่างเหมาะสม 

     

9) การแพรร่ะบาดของไวรสัโควิด-19 ท าใหค้วามคล่องตวัใน
การท างานลดลงและมกัถกูชะลอหากไม่ใช่ประเด็นเรง่ด่วน 

     

ด้านแรงจูงใจในการท างาน 
10) จากสถานการณก์ารแพรร่ะบาดท าใหอ้งคก์รท่านลดการ
ขยายโครงสร้างท าให้ท่านขาดโอกาสในการปรับเ ล่ือน
ต าแหน่งใหส้งูขึน้ 

     

11) แผนการพฒันาและฝึกอบรมบคุลากรขององคก์รท่านไม่
เป็นไปตามแผนงานก าหนดท าให้ท่านขาดแรงจูงใจและ
แรงผลกัดนัในการท างานอย่างเห็นไดช้ดั 

     

12) องค์กรท่านได้จ ากัดบทบาทหน้าที่ ในภาระงานที่
มอบหมายท าใหท้่านขาดอิสระในการท างานอย่างเห็นไดช้ดั
ท าให้ท่านเกิดพฤติกรรมไม่พึงประสงคแ์ละมีความเต็มใจ
และพอใจลดลง 
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ส่วนที่ 5: ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างานภายใต้สถานการณก์ารแพร่ระบาดของไวรัส
โควิด-19 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องระดบัความคิดเห็นปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการท างาน ที่
ตรงกบัขอ้มลูความจรงิของท่านมากที่สดุเพียงช่องเดียวในแต่ละปัจจยัดงันี ้

ประสิทธิภาพการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ด้านวิธีการท างาน 
1) จากภาวะการแพร่ะระบาดของไวรสัโควิด-19 ท าใหท้่าน
ไม่สามาถท างานตามรูปแบบของคู่มือ แนวปฏิบัติ และ
นโยบายการท างานตามมาตรฐานองคก์รก าหนดไว ้

     

2) ท่านมักท างานเฉพาะหนา้ที่ในระยะสั้น โดยไม่ไดม้ีการ
วางแผนงานและก าหนดวัตถุประสงค์พร้อมก าหนด
เป้าหมายดา้นความความส าเร็จของงานเนื่องจากการแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19  

     

3) จากสถานการณ์การแพร่ระบาดท าให้ท่านมักขาดการ
ทบทวนกระบวนการท างานหรือแกไ้ขปัญหาตามขอบเขต
อ านาจหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมายตามภาระงาน จึงท าให้
บ่อยครัง้งานไม่เป็นไปตามแผนงาน 

     

ด้านเวลาการท างาน 
4) จากสถานการณก์ารแพร่ระบาดท าใหท้่านตอ้งใชเ้วลาใน
การท างานมากขึน้กว่าปกติ 
 

     

5) จากผลกระทบของการแพร่ระบาดท าให้ความตั้งใจใน
การท างาน ความรักในงาน และการมาท างานอย่าง
สม ่าเสมอพรอ้มทัง้การบรหิารเวลาที่ดีของท่านลดลง 
 

     

6) ท่านรูส้ึกว่าการจดัสรรเวลาในการท างานกบัเวลาส่วนตวั
ไม่สามารถจัดการไดต้ามตารางที่วางไว้ เพราะมีอุปสรรค
และไดร้ับผลกระทบจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
ไวรสัโควิด-19 
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ประสิทธิภาพการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 
ด้านปริมาณงาน 
7) จากการแพร่ระบาดท าให้ท่านไม่สามารถท างานหรือ
รบัผิดชอบภาระงานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างสมบูรณแ์ละ
ครบถว้นตามเป้าหมายองคก์รที่ก าหนด 

     

8) ท่านรูส้ึกว่าการรบัผิดชอบงานตอ้งใชค้วามพยายามใน
การจดัการใหไ้ดต้ามที่มอบหมายตามมาตรฐานของงานนัน้
ยากมากขึน้เนื่องจากอปุสรรคจากการแพรร่ะบาด 

     

9) ในการท างานท่านไม่สามารถจดัล าดับความส าคญัของ
งาน และจัดการปริมาณงานในแต่ละวนัไดอ้ย่างเหมาะสม
เพราะขอ้จ ากดัต่าง ๆ และความกงัวลของการแพรร่ะบาด 

     

ด้านความส าเร็จในงานและการบรรลุเป้าหมาย 
10) จากผลกระทบของการแพรร่ะบาดท่านมกัมีความอดทน 
ความพยายามและความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ
ตามเป้าหมายนัน้ลดลง 

     

11) ภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดท่านตอ้งวางแผน
งานและวิเคราะห ์แกไ้ข ปรบัปรุงงานอยู่หลายครัง้และมัก
ล่าชา้กว่าเป้าหมายที่ก าหนด 

     

12) ในช่วงการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด -19 ท่านไม่
สามารถท าการศกึษาคา้ควา้ ออกแบบและพฒันาเครื่องมือ
ในการท างานพรอ้มทัง้การน าระบบแบบอตัโนมตัิ (Robotic 
Process Automation) มาปรับใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานได ้

     

ด้านคุณภาพของงาน 
13) ในการท างานภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดท่าน
มักท างานผิดพลาดบ่อยครัง้ ท าให้ขาดความครบถ้วนใน
รายละเอียดของงานท าใหไ้ม่สามารถตรวจสอบยอ้นหลงัได ้

     

14) ท่านไม่สามารถท างานไดต้ามเป้าหมายท าให้สูญเสีย
เวลาในการท างานมากกว่าปกติเพราะปัญหาจากการแพร่
ระบาดของไวรสัโควิด-19 
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ประสิทธิภาพการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 

เห็น
ดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อย่างยิ่ง 
15) เนื่องจากการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ท าใหก้าร
ท างานไม่สามารถบันทึกหรือจัดเก็บขอ้มูลการท างานและ
ข้อมูลส่วนที่ เ ก่ียวข้องต่าง ๆ จากหลายแหล่งได้ท าให้
คณุภาพของงานลดลง 

     

 
 

**ขอขอบพระคณุทุกท่านที่ใหค้วามกรุณาตอบแบบสอบถามครบทกุขอ้** 
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