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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยครั้ งน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัครั้ งน้ีคือ พนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 คนโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ การทดสอบแบบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และอายุการท างานท่ี
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมต่างกัน และพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ และ รายได้
เฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม ไม่ต่างกนั นอกจากน้ี สภาพแวดลอ้มในการท างานไดแ้ก่ 
นโยบายบริษทั การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพการท างาน ความมัน่คงในงาน และค่าตอบแทน ท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครท่ีต่างกนั 

 
ค าส าคัญ : สภาพแวดลอ้มในการท างาน; ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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Abstract 
The objectives of this study are 1)  To study the demographic factors that affect work efficiency of employees in 

Bangkok Metropolis 2) To study the work environments that effect work efficiency of employees in Bangkok Metropolis. The 
methodology of this study is questionnaires to the sample group of 400  employees in Bangkok. The collected data were 
analyzed by using the frequency, percentage, mean and standard deviation. The hypotheses were tested by One-way ANOVA 
(F-test),  

The results of hypothesis testing showed that employees with different gender, educational level and years’ experience 
had the different work efficiency whereas the employee with different age and average monthly income had no difference in 
work efficiency. Moreover, Work Environments consist of Company Policy, Supervision, Interpersonal Relationship, Working 
Condition, Job Security and Remuneration affected employees’ work efficiency differently.   
 
Keywords: Work Environments; Work Efficiency 
 
บทน า 

ในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัสูงในปัจจุบนัประสิทธิภาพของพนักงานเป็นปัจจัยส าคญัในการก าหนด
ความส าเร็จขององค์กร ปัจจัยส าคัญประการหน่ึงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานคือสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีสะดวกสบายและเอื้ออ านวยสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและแรงจูงใจของพนักงานได้ 
ในขณะท่ีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีไม่ดีสามารถน าไปสู่การลดแรงจูงใจ มีขวญัก าลงัใจต ่า และลดประสิทธิภาพการท างานได้ 
(กิตยาภรณ์ คงสอนมาน และคณะ, 2564) 

กรุงเทพมหานคร ถือเป็นศูนย์กลางเศรษฐกิจท่ีส าคัญในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ท่ีมีอุ ตสาหกรรมและธุรกิจท่ี
หลากหลาย ได้แก่ การเงิน เทคโนโลยี การผลิต และการบริการ ด้วยจ านวนประชากรก าลังแรงงานรวมเกือบ 6 ล้านคน 
(ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2565) พนกังานในบริษทัเหล่าน้ีมีจ านวนมากและหลากหลาย ท าให้สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็น
ปัจจยัส าคญัในการก าหนดประสิทธิภาพของพนกังานและดว้ยสภาพเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีมีความเจริญกา้วหน้าและ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วองค์กรต่างๆท่ีตั้ งอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครต้องมีการปรับสภาพแวดล้อมในการท างานให้
เหมาะสมเพ่ือส่งเสริมการท างานของพนกังานในองคก์รให้มีประสิทธิภาพ  

สภาพแวดล้อมในการท างาน ณ ท่ีน้ีจึงหมายถึง สภาพร่างกาย สังคม และจิตใจท่ีพนักงานท างาน สภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีเอื้ออ านวยสามารถช่วยให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน ซ่ึงสภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถ
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้หลายวิธี ตวัอย่างเช่น สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น แสงสว่าง 
อุณหภูมิ ระดบัเสียง และการยศาสตร์ อาจส่งผลต่อสุขภาพ ความสะดวกสบาย และความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังาน  
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ส่วนสภาพแวดล้อมทางสังคมสามารถส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้เพราะเป็น
สภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมการท างานเป็นทีม การส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง และความเคารพซ่ึงกนัและกันท าให้พนักงานรู้สึกไดร้ับ
อิสระในการแสดงความคิดเห็นและเป็นส่วนหน่ึงในสถานท่ีท างาน (พชัราภรณ์ ผิวผ่อง สมุมิตรา จิริวุฒินันท์ และอ าภาศรี 
พ่อคา้,2560) รวมถึงความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู ้จัดการ วฒันธรรมองค์กร และการส่ือสาร สามารถมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจของพนกังาน ความพึงพอใจในงาน และการมีส่วนร่วม อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานดว้ย (โสร
ยา สุภาผล และคณะ, 2564) 

ดังนั้นผูวิ้จัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
ประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงจะน าไปสู่การปรับปรุง
ประสิทธิภาพองคก์รและความสามารถในการแข่งขนัธุรกิจ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานประจ าในเขต

กรุงเทพมหานคร 
 
สมมติฐานการวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครท่ีต่างกนั 

2. สภาพแวดลอ้มในการท างานไดแ้ก่ นโยบายบริษทั การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพการท างาน 
ความมั่นคงในงาน และค่าตอบแทน ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานประจ าในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีต่างกนั 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 การศึกษาครั้ งน้ีมุ่งศกึษาในประเด็นสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร ในการศึกษาครั้ งน้ี เป็นการศึกษาโดยใชวิ้ธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
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2. ขอบเขตดา้นประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจัยครั้ งน้ี คือ พนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 5,723,226 คน (ส านกังาน
สถิติแห่งชาติ, 2565) 
 3. ขอบเขตดา้นพ้ืนท่ี 

การศึกษาครั้ งน้ีเป็นการศึกษาพนกังานในเขตกรุงเทพมหานคร 
 4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 เดือนมีนาคม - พฤษภาคม พ.ศ. 2566 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง การสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานให้พนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน ท่ี
บริษทัจ าเป็นต้องให้ความส าคญักับทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุน ซ่ึงปัจจัยค ้าจุนนั้นได้แก่ นโยบายบริษทั การบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพการท างาน ความมัน่คงในงาน และค่าตอบแทน นอกจากน้ี บริษทัควรให้ความส าคญักบัการ
ส่งเสริมความสัมพนัธ์เชิงบวกในสถานที่ท างาน และจดัหางานท่ีทา้ทายและมีความหมายให้พนกังานซ่ึงท าให้พวกเขาไดเ้รียนรู้
และเติบโตในบทบาทหน้าท่ีของพนกังานดว้ย  
 2. นโยบายบริษทั หมายถึง นโยบายของบริษทัท่ีอธิบายลกัษณะของงาน  รวมถึงระดับของความท้าทาย ความสนใจ 
และความหมายท่ีมีอยู่ในตวังานให้พนกังานไดร้ับรู้  
 3. การบงัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงรวมถึงระดบัของทิศทาง ค าติชม และ
การสนบัสนุนจากหัวหน้างาน ตลอดจนคุณภาพของความสัมพนัธ์ในการท างานระหว่างทั้งสองฝ่าย  
 4. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีพนกังานมีต่อเพ่ือนร่วมงาน ลูกคา้ และหัวหน้างาน ซ่ึงรวมถึง
คุณภาพของการส่ือสาร การท างานร่วมกนั และการท างานเป็นทีมระหว่างบุคคลในท่ีท างาน  
 5. สภาพการท างาน  หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพและสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน เช่น ความสะอาด ความ
ปลอดภยั และความสะดวกสบายของสภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงรวมถึงปัจจัยต่างๆ เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ระดบัเสียง 
และอุปกรณ์ท่ีเหมาะกบัการท างาน 
 6. ความมัน่คงในงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี่ยวกบัความมัน่คงและความสามารถในการคาดการณ์ของงาน 
ซ่ึงรวมถึงปัจจยัต่างๆ เช่น สถานะทางการเงินของบริษทั ความพร้อมในการท างาน และโอกาสท่ีจะถูกเลิกจา้งหรือถูกไล่ออก   
 7. ค่าตอบแทน หมายถึง  ค่าตอบแทนท่ีพนักงานได้รับเพ่ือแลกกับการท างาน ซ่ึงรวมถึงฐานเงินเดือน โบนัส และ
ผลประโยชน์อื่นๆ เช่น ประกนัสุขภาพ แผนการเกษียณอายุ และเวลาพกัร้อน 
 8. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ า หมายถึง การปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีความเป็นเลิศในด้าน
คุณภาพ ปริมาณ และเวลา ซ่ึงมีรายละเอียดแต่ละตวัแปร ดงัน้ี 
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 9. คุณภาพงาน หมายถึง ระดับความเป็นเลิศในการท างานของพนกังาน เม่ือเทียบกับมาตรฐานคุณภาพท่ีก าหนดไว ้
สามารถวดัได้จากการประเมินปัจจัยต่างๆ เช่น ความถูกต้อง ความครบถ้วน ความใส่ใจในรายละเอียด และการปฏิบติัตาม
ขั้นตอนหรือแนวทางปฏิบติั 
 10. ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณงานท่ีพนักงานสามารถผลิตไดภ้ายในกรอบเวลาท่ีก าหนด ส่ิงน้ีสามารถวดัไดโ้ดย
การประเมินปัจจัยต่างๆ เช่น ผลผลิต และประสิทธิภาพ ท่ีพนักงานท่ีบรรลุหรือเกินกว่าเป้าหมายการผลิตท่ีก าหนดไวอ้ย่าง
ต่อเน่ือง 
 11. เวลา หมายถึง ความสามารถของพนกังานในการรายงานการท างานอย่างสม ่าเสมอและตรงเวลา ส่ิงน้ีสามารถวดั
ไดโ้ดยการประเมินปัจจยัต่างๆ เช่น การตรงต่อเวลา ความน่าเช่ือถือ และการความคาดหวงัการเขา้งานท่ีก าหนดไว้ 

12. ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานประจ า ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน 
และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.ได้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลซ่ึงประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ได้ทราบถึงสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานประจ าในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือรายงานผลท่ีได้การวิจัยให้ผูบ้ริหารในองค์กรธุรกิจตระหนกัเกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครและน าผลการวิจยัท่ีไดเ้ป็นแนวทางส าหรบัผูบ้ริหาร
เพ่ือก าหนดนโยบายการบริหารจดัการสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีจะส่งผลให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก
ยิ่งข้ึน 

 
ทบทวนวรรณกรรม 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประชากรศาสตร์ 

ประชากรศาสตร์ หมายถึง วิชาท่ีศึกษาหาความรู้ เกี่ยวกบัมนุษยใ์นดา้นพฤติกรรมทางประชากรและการเปลี่ยนแปลง
ในปรากฏการณ์ทางประชากร (สันทดั เสริมศรี , 2539) ค าว่า demography มีรากศพัท์มาจากภาษากรีกสองค า คือ demo ซ่ึง
หมายถึง หมู่คนประชาชนหรือ ราษฎร ตรงกบัค าว่า “people” ในภาษาองักฤษ ส่วนค าว่า graphy ตรงกบัค าในภาษาองักฤษคือ 
“Writing Up” หรือ “Description” ซ่ึงหมายถึง การเขียน การบรรยาย หรือการพรรณนารูปร่าง  ลกัษณะ และเทียบได้ กับค าว่า 
“ศาสตร์” ในภาษาไทย ดงันั้นม่ือรวมทั้งสองเขา้กนั Demography (ประชากรศาสตร์) จึงหมายถึง วิชาท่ีศึกษาเกี่ยวกบัประชากร
นัน่เอง (ชยัวฒัน์ ปัญจพงษ ์และณรงค ์เทียนสง, 2521, หน้า 2) 
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ปริศนา ศรีไกร (2564).ไดใ้ห้ความหมายว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ หมายถึง เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน  
และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน เกณฑ์เหล่าน้ีเป็นเกณฑ์ท่ีนิยมใชใ้นการแบ่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ลกัษณะดา้น
ประชากรศาสตร์เป็นลักษณะท่ีส าคญัและสถิติท่ีวัดได้ของพนักงาน  ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์จะสามารถเข้าถึงและมี
ประสิทธิผลต่อการก าหนดเป้าหมายการท างานร่วมไดง้่ายต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอื่น 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg, Mausner และ Snyderman (1993) ได้แบ่งปัจจัยในท่ีท างานออกเป็น 2 
ประเภท ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงปัจจัยค ้าจุนมีทั้งหมด 6 ด้าน ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการให้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานของพนกังานดีข้ึน ไดแ้ก่ 
 1. ด้านนโยบายบริษทั หมายถึง นโยบายของบริษทัท่ีอธิบายลกัษณะของงาน  รวมถึงระดับของความท้าทาย ความ
สนใจ และความหมายท่ีมีอยู่ในตวังานให้พนักงานได้รับรู้ ตามทฤษฎีสองปัจจัย นโยบายบริษทั ถือเป็นปัจจัยท่ีจะค ้าจุนให้
บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานอยูต่ลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกดิ
ความไม่ชอบงานข้ึน นโยบายบริษทัท่ีดีจะสร้างแรงจูงใจให้การท างานมีความท้าทาย น่าสนใจ และมีความหมาย พนักงานท่ี
ไดร้ับมอบงานท่ีตอ้งใชท้กัษะและความสามารถอย่างเต็มท่ี และไดร้ับโอกาสในการเรียนรูแ้ละเติบโตในการท างาน มีแนวโน้ม
ท่ีจะรู้สึกมีแรงจูงใจและพึงพอใจกับงานของตนในทางกลับกัน พนักงานท่ีได้รับงานท่ีธรรมดา ซ ้ าซาก หรือไม่ประสบ
ความส าเร็จ มีแนวโน้มท่ีจะรู้สึกหมดก าลงัใจและไม่พอใจกับงาน กล่าวอีกนัยหน่ึงนโยบายบริษทั เป็นปัจจัยส าคญัในการ
กระตุน้ให้พนกังานปฏิบติังานอย่างดีท่ีสุด นายจา้งสามารถส่งเสริมสภาพแวดลอ้มการท างานในเชิงบวกโดยจดัหางานท่ีทา้ทาย
และน่าสนใจให้กบัพนกังาน และโดยการให้โอกาสพนกังานในการเรียนรู้และเติบโตในบทบาทหน้าท่ีของพนกังานเอง  
 2. ดา้นการบงัคบับญัชา หมายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงรวมถึงระดบัของทิศทาง ค าติชม 
และการสนบัสนุนจากหัวหน้างาน ตลอดจนคุณภาพของความสัมพนัธ์ในการท างานระหว่างทั้งสองฝ่าย ตามทฤษฎีสองปัจจัย 
การก ากับดูแลถือเป็นปัจจัยค ้าจุน และในฐานะท่ีเป็นปัจจัยค ้าจุน ทิศทางท่ีชัดเจน ค าติชม และการสนบัสนุนจากหัวหน้างาน
เป็นส่ิงจ าเป็นเพ่ือป้องกันความไม่พอใจ หากพนักงานไม่ได้รับการดูแลอย่างเพียงพอ อาจรู้สึกสับสนท้อแท้กบังาน ไม่ได้รับ
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และถูกประเมินค่าต ่าเกินไป ซ่ึงอาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในงานได้ ความสัมพนัธ์ ในการ
ท างานท่ีสนบัสนุนและเป็นบวกระหว่างพนกังานและหัวหน้าสามารถน าไปสู่ระดบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน 
เม่ือพนักงานรู้สึกมีค่าเม่ือได้รับความเคารพ และได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานท าให้พนักงานรู้สึกมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานให้ดีท่ีสุด  
 3. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึงความสัมพนัธ์ท่ีพนกังานมีต่อเพ่ือนร่วมงาน ลูกคา้ และหัวหน้างาน ซ่ึง
รวมถึงคุณภาพของการส่ือสาร การท างานร่วมกัน และการท างานเป็นทีมระหว่างบุคคลในท่ีท างาน  ตามทฤษฎีสองปัจจัย 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลถือเป็นปัจจยัค ้าจุน เน่ืองจากอาจมีผลกระทบอย่างมากต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน ลูกคา้ และหัวหน้างานจะท าให้การท างานสนุกและบรรลุผลส าเร็จมากข้ึน พนกังานท่ีรู้สึกว่า
ได้รับการสนับสนุน เคารพ และเห็นคุณค่าจากเพ่ือนร่วมงานมีแนวโน้มท่ีจะมีความพึงพอใจในการท างานในทางกลับกัน 
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ความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีในท่ีท างานอาจท าให้เกิดความไม่พอใจและลดแรงจูงใจได้ พนักงานท่ีรู้สึกว่าไม่ไดร้ับการสนับสนุน ไม่
เคารพ หรือประเมินค่าต ่าจากเพ่ือนร่วมงาน มีแนวโน้มท่ีจะรู้สึกหมดก าลงัใจและไม่พอใจกับงานของตน กล่าวอีกนัยหน่ึงว่า
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความส าคญัต่อการสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานในเชิงบวกและเป็นส่ิงท่ีสนบัสนุนและกระตุน้
ให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างดีท่ีสุด นายจ้างสามารถส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเชิงบวกในท่ีท างานโดยส่งเสริม
วฒันธรรมของการส่ือสาร การท างานร่วมกัน และการท างานเป็นทีม ซ่ึงอาจรวมถึงกิจกรรมการสร้างทีม การส่งเสริมการ
ส่ือสารแบบเปิด และการเปิดโอกาสให้พนกังานท างานร่วมกนัในโครงการต่างๆ  
 4. ดา้นสภาพการท างาน หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพและสภาพแวดลอ้มของสถานที่ท างาน เช่น ความสะอาด ความ
ปลอดภยั และความสะดวกสบายของสภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงรวมถึงปัจจัยต่างๆ เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ระดบัเสียง 
และอุปกรณ์ท่ีเหมาะกับการท างาน ตามทฤษฎีสองปัจจัย สภาพการท างานถือเป็นปัจจัยค ้าจุนเน่ืองจากมีความจ าเป็นในการ
ป้องกนัความไม่พอใจ จึงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับนายจา้งเพ่ือให้แน่ใจว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานของปลอดภยั สะดวกสบาย 
และสะอาด โดยการจดัหาอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสม รักษาสภาพแวดลอ้มในการท างานให้ถูกสุขลกัษณะ 
และส่งเสริมการปฏิบติัดา้นสุขอนามยัท่ีดี อย่างไรก็ตาม นายจา้งตอ้งตระหนักว่าการท่ีจะสร้างพนักงานให้มีแรงจูงใจสูงและมี
ส่วนร่วม ตอ้งมีการผสมผสานระหว่างปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ นายจา้งจึงจะสามารถสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานในเชิง
บวกท่ีสนบัสนุนให้พนกังานบรรลุการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด 
 5. ดา้นความมัน่คงในงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเกี่ยวกบัความมัน่คงและความสามารถในการคาดการณ์ของ
งาน ซ่ึงรวมถึงปัจจัยต่างๆ เช่น สถานะทางการเงินของบริษทั ความพร้อมในการท างาน และโอกาสท่ีจะถูกเลิกจ้างหรือถูกไล่
ออก ตามทฤษฎีสองปัจจัย ความมัน่คงในงานถือเป็นปัจจัยค ้าจุน เน่ืองจากมีความจ าเป็นในการป้องกันความไม่พอใจ หาก
พนกังานรู้สึกว่างานของตนไม่มัน่คง พนกังานอาจรู้สึกกงัวลและไม่มัน่ใจเกี่ยวกบัอนาคตของตนเอง ซ่ึงอาจน าไปสู่ความไม่พึง
พอใจในงานได ้อย่างไรก็ตาม แมว่้าความมัน่คงในงานเป็นส่ิงส าคญัเพ่ือป้องกนัไม่ให้พนกังานรู้สึกไม่พอใจและลดการลาออก 
แต่นั่นยงัไม่เพียงพอท่ีจะกระตุ้นให้พนักงานปฏิบติังานให้ดีท่ีสุด เพ่ือให้บรรลุผลการปฏิบติังานในระดับสูง นายจ้างต้องให้
ความส าคญักบัการให้โอกาสในการเติบโตและการพฒันาตลอดจนสร้างให้พนกังานส านึกถงึจุดมุ่งหมายและความหมายในการ
ท างาน ส่ิงส าคญัส าหรับนายจา้งคือตอ้งแน่ใจว่าพนกังานรู้สึกมัน่คงในงานโดยจดัให้มีการส่ือสารท่ีชดัเจนเกี่ยวกบัสถานะทาง
การเงินและความมัน่คงของบริษทั และ หลีกเลี่ยงการปลดพนกังานหรือการปรับโครงสร้างอย่างกระทนัหันเม่ือท าได ้ 
 6. ดา้นค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีพนกังานไดร้ับเพ่ือแลกกบัการท างาน ซ่ึงรวมถึงฐานเงินเดือน โบนสั และ
ผลประโยชน์อืน่ๆ เช่น ประกนัสุขภาพ แผนการเกษียณอาย ุและเวลาพกัร้อน ตามทฤษฎีสองปัจจยั ค่าตอบแทนถือเป็นปัจจยัค ้า
จุนเน่ืองจากมีความจ าเป็นในการป้องกันความไม่พอใจหากค่าตอบแทนของพนักงานไม่เพียงพอหรือไม่ยุติธรรม พนักงาน
มกัจะรู้สึกไม่พอใจกบังานท่ีท าอยู่ นอกจากน้ีนายจา้งตอ้งให้ความส าคญักบัการยกย่องและให้รางวลัส าหรับพนกังานท่ีมีผลงาน
ท่ีโดดเด่น เป็นส่ิงส าคญัส าหรับนายจ้างท่ีต้องแน่ใจว่าค่าตอบแทนของพนักงานมีความยุติธรรมและสามารถแข่งขนัได้ เพ่ือ
ป้องกนัความไม่พอใจและการลาออก 
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3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
Peterson และ Plowman (1953) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไว้ 3 

ประการ ไวด้งัน้ี 
 คุณภาพงาน หมายถึง ระดบัความเป็นเลิศในการท างานของพนกังาน เม่ือเทียบกบัมาตรฐานคุณภาพท่ีก าหนด

ไว ้สามารถวดัได้จากการประเมินปัจจัยต่างๆ เช่น ความถูกต้อง ความครบถว้น ความใส่ใจในรายละเอียด และการปฏิบติัตาม
ขั้นตอนหรือแนวทางปฏิบติั พนกังานท่ีผลิตผลงานไดม้าตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานเหล่าน้ีอยา่งสม ่าเสมอถอืว่ามีผลงานท่ีดีใน
ดา้นน้ี ส่ิงน้ีสามารถแสดงให้เห็นไดจ้ากความพึงพอใจของลูกคา้ในระดบัสูง อตัราขอ้ผิดพลาดต ่า และการท างานซ ้าท่ีน้อยท่ีสุด 
กลไกการฝึกอบรมและข้อเสนอแนะท่ีมีประสิทธิภาพสามารถช่วยปรับปรุงคุณภาพการท างานของพนักงานและน าไปสู่
ความส าเร็จขององคก์รโดยรวม 

 ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณงานท่ีพนกังานสามารถผลิตได้ภายในกรอบเวลาท่ีก าหนด ส่ิงน้ีสามารถวดัได้
โดยการประเมินปัจจยัต่างๆ เช่น ผลผลิต และประสิทธิภาพ โดยท่ีพนกังานท่ีบรรลุหรือเกินกว่าเป้าหมายการผลิตท่ีก าหนดไว้
อย่างต่อเน่ืองถือว่ามีผลงานท่ีดีในด้านน้ี ส่ิงน้ีสามารถแสดงให้เห็นได้จากผลลพัธ์ระดับสูง การบรรลุก าหนดเวลา และการ
ท างานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ การจัดการเวลาท่ีมีประสิทธิภาพ การก าหนดเป้าหมาย และการวดัประสิทธิภาพจาก
ปริมาณงานสามารถช่วยปรับปรุงปริมาณงานของพนกังานและน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์รโดยรวม 

 เวลา หมายถึง ความสามารถของพนกังานในการรายงานการท างานอย่างสม ่าเสมอและตรงเวลา ส่ิงน้ีสามารถ
วดัได้โดยการประเมินปัจจัยต่างๆ เช่น การตรงต่อเวลา ความน่าเช่ือถือ และการความคาดหวงัการเขา้งานท่ีก าหนดไว้ถือว่ามี
ผลงานท่ีดีในด้านน้ี ส่ิงน้ีสามารถแสดงให้เห็นได้จากอตัราการขาดงานต ่า การมาท างานตรงเวลา และไม่ออกจากงานก่อน
ก าหนดโดยไม่ได้รับการอนุญาตล่วงหน้า การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและนโยบายเกี่ยวกับการเขา้งาน พร้อมด้วยส่ิงจูงใจ
ส าหรับการเขา้งานท่ีดี สามารถช่วยปรับปรุงการเขา้งานของพนกังานและน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์รโดยรวม 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัครั้ งน้ี คือ พนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 5,723,226 คน (ส านกังานสถิติ
แห่งชาติ, 2565)  

1.2 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครั้ งน้ี คือ พนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยผูวิ้จัยไดใ้ช้
วิธีการค านวณตวัอย่างดว้ยวิธีการใชสู้ตรค านวณของ ทาโร่ ยามาเน่ Taro Yamane (Taro Yamane, 1973) ท่ีระดับความเช่ือมัน่ 
95% ซ่ึงก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตวัอย่างเท่ากบั 5% 
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2. การวิเคราะห์ขอ้มูล  
หลังจากการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แล้วน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ ความถูกต้องครบถ้วนของขอ้มูล ตรวจให้

คะแนนแลว้ลงรหัสน าไปวิเคราะห์และประมวลผลทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติท่ีมาใช้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ซ่ึงประกอบดว้ย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ใชส้ถิติ ความถี่ ร้อยละ 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลสภาพแวดลอ้มในการท างาน ใชส้ถิติ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครใชส้ถิติ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดว้ย One-Way ANOVA ดงัน้ี 
  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ท่ี

แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครท่ีต่างกัน ใช้สถิ ติ One-Way 
ANOVA 

 สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดล้อมในการท างานได้แก่ นโยบายบริษทั การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล สภาพการท างาน ความมั่นคงในงาน และค่าตอบแทน ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครท่ีต่างกนั ใชส้ถิติ One-Way ANOVA 
 
ผลการวิจัย 

1. จากการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีจ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.25 มีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 49.75 มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 305 คน คิดเป็นร้อย
ละ 76.25 มีอายุการท างาน 6-10 ปี จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 42.75 และมีรายไดต่้อเดือน 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 140 
คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 

2. จากการศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับดี  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.18 เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 
รองลงมา ดา้นนโยบายบริษทัอยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25  ดา้นการบงัคบับญัชา  อยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.23 ดา้นความมัน่คงในงาน และ ดา้นสภาพการท างาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16  และดา้นค่าตอบแทน อยู่ในระดบัดี 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99  

3. จากการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าในกรุงเทพมหานคร พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับดี
มาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นแลว้ พบว่า ดา้นเวลา อยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34 รองลงมา  ดา้น
ปริมาณงาน อยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 และดา้นคุณภาพงาน อยู่ในระดบัดีมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24  
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4. จากการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครท่ีต่างกนั 
1.1 พนักงานท่ีมีเพศ ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัในภาพรวม ส่วนรายด้าน ไดแ้ก่ 

ดา้นคุณภาพงาน และดา้นปริมาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
1.2 พนกังานท่ีมีอายุ ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมและรายดา้นไม่ต่างกนั 
1.3 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัในภาพรวม ส่วนราย

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
1.4 พนักงานท่ีมีอายุการท างาน ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัในภาพรวม ส่วนราย

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
1.5 พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมและรายด้านไม่

ต่างกนั  
สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอ้มในการท างานไดแ้ก่ นโยบายบริษทั การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพ

การท างาน ความมัน่คงในงานและค่าตอบแทน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานประจ าใน
เขตกรุงเทพมหานครท่ีต่างกนัในภาพรวมและรายดา้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการศึกษาสามารถอภิปรายผล ตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 

1. จากการศึกษากลุ่มตวัอย่างพบว่าปัจจัยด้านเพศท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีต่างกัน 
สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีของ พรทิพย ์วรกิจโภคาทร (2529, น. 312-315) ได้กล่าวว่า เพศท่ีแตกต่างกนั มีคุณลกัษณะ
บางอย่างท่ีต่างกัน และมีผลท าให้การส่ือสารต่างกันด้วย อาจเป็นเพราะเพศสามารถมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
เน่ืองจากสาเหตุหลายประการ รวมถึงบรรทดัฐานทางสังคม แบบแผน และอคติ ในสถานท่ีท างานหลายแห่ง มีโอกาส ความ
คาดหวงั และการสนบัสนุนท่ีมอบให้กบัพนักงานแตกต่างกนัไปตามเพศ ความแตกต่างเหล่าน้ีอาจส่งผลต่อความพึงพอใจใน
งาน แรงจูงใจ และความกา้วหน้าในอาชีพ ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในท่ีสุด และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทวีวฒัน์ 
แกว้เล็ก (2562)ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังาน บริษทั ซีเอชเรดิเอเตอร์ จ ากดั ใน
สถานการณ์โควิด-19 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05  

2. จากการศึกษากลุ่มตวัอย่าง พบว่าปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ี
ต่างกัน สอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ ปรมะ สตะเวทิน (2546, หน้า 12) กล่าวว่า การศึกษานั้นหมายถึงระดบัการศึกษา
และความรู้ท่ีไดร้ับจากสถาบนั รวมถึงประสบการณ์ในชีวิต ซ่ึงการศึกษาเป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทศันคติและ
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พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั คนท่ีมีระดับการศึกษาสูงย่อมมีความไดเ้ปรียบกว่าคนท่ีมีการศึกษาน้อยเน่ืองจากมีความรู้กวา้งขวาง 
และสามารถเขา้ใจส่ิงต่างๆไดดี้ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สาวิตรี สองศรี และ ดร.กฤษฎา มูฮมัหมดั (2564) ไดท้ าการศึกษา
ปัจจัยท่ีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจและการคลงั ผลการทดสอบ  สมมติฐาน
พบว่าระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิติังานของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการคลงั แตกต่างกนั  

3. จากการศึกษากลุ่มตวัอย่าง พบว่าปัจจยัดา้นอายุการท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ี
ต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ไดก้ล่าวว่า ผูอ้าวุโสในการท างานจะมีผลงาน
สูงกว่าบรรดาพนักงานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่า และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิรญา ไชยณรงค ์(2565) ได้
ท าการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา บุคลากรของ กรมทรัพยสิ์นทางปัญญา กระทรวง
พาณิชย ์จงัหวดันนทบุรี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากรกรมทรัพยสิ์นทางปัญญา กระทรวงพาณิชย ์จงัหวดันนทบุรี ท่ี
มีระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งโดยรวมและรายดา้น  

4. จากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายบริษัทท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg, Mausner และ Snyderman (1993) ตาม
ทฤษฎีสองปัจจัย นโยบายบริษทั ถือเป็นปัจจัยท่ีจะค ้าจุนให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีใน
ลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนนโยบายบริษทัท่ีดีจะสร้างแรงจูงใจให้
การท างานมีความท้าทาย น่าสนใจ และมีความหมาย และสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ เอกชัย มโนวรกุล และ ประภสัสร วิเศษ
ประภา (2563) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรประจ าส านักงาน สรรพากร
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 22 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายและการบริหาร มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ประจ าส านกังานสรรพากรพ้ืนท่ี กรุงเทพมหานคร 22  

5. จากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการบังคับบัญชาท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg, Mausner และ Snyderman (1993) ตาม
ทฤษฎีสองปัจจยั การบงัคบับญัชาถือเป็นปัจจยัค ้าจุน และในฐานะท่ีเป็นปัจจยัค ้าจุน ทิศทางท่ีชดัเจน ค าติชม และการสนบัสนุน
จากหัวหน้างานเป็นส่ิงจ าเป็นเพ่ือป้องกนัความไม่พอใจ ความสัมพนัธ์ในการท างานท่ีสนบัสนุนและเป็นบวกระหว่างพนกังาน
และหัวหน้าสามารถน าไปสู่ระดบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน เม่ือพนกังานรู้สึกมีค่าเม่ือไดร้ับความเคารพ และ
ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานท าให้พนักงานรู้สึกมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้ดีท่ีสุด และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
วสวตัต์ิ สุติญญามณี, เมธาวี ธรรมเกษร, ปภาดา พิชยชนานนท ์(2562) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานปฏิบติัการ: กรณีศึกษา สายการบินต้นทุนต ่าแห่งหน่ึงของไทย พบว่า ปัจจัยส่ิงแวดล้อมในการปฏิบติังานระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชา กบัประสิทธิภาพในการท างานมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  

6. จากการศึกษากลุ่มตวัอย่าง พบว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั สอดคล้องกบัแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg, Mausner และ Snyderman (1993) 
ตามทฤษฎีสองปัจจัย ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลถือเป็นปัจจัยค ้าจุน เน่ืองจากอาจมีผลกระทบอย่างมากต่อความพึงพอใจใน
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การท างานของพนกังาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานจะท าให้การท างานสนุกและบรรลุผลส าเร็จมากข้ึนกล่าวอีกนยัหน่ึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความส าคญัต่อการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสนับสนุนและกระตุ้นให้พนักงาน
ปฏิบติังานอย่างดีท่ีสุด และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ณัฐพงศ ์ศาลาพฤกษ์(2562) ได้ท าการศึกษาปัจจัยส่ิงแวดล้อมในสถาน
ประกอบการท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนกังานปฏิบติังานในโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัชลบุรี 
พบว่า ปัจจยัแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  

7. จากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสภาพการท างานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg, Mausner และ Snyderman (1993) ตาม
ทฤษฎีสองปัจจยั สภาพการท างาน หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพและสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน เช่น ความสะอาด ความ
ปลอดภยั และความสะดวกสบายของสภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงรวมถึงปัจจัยต่างๆ เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ระดบัเสียง 
และอุปกรณ์ท่ีเหมาะกับการท างาน สภาพการท างานถือเป็นปัจจัยค ้าจุนเน่ืองจากมีความจ าเป็นในการป้องกันความไม่พอใจ 
หากสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ปลอดภยั อึดอดั หรือไม่สะอาด พนักงานอาจรู้สึกไม่พึงพอใจกับงาน ดั้งนั้นจึงเป็นส่ิง
ส าคญัส าหรับนายจ้างท่ีต้องจัดหาอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสม รักษาสภาพแวดล้อมในการท างานให้ถูก
สุขลกัษณะ และส่งเสริมการปฏิบติัดา้นสุขอนามยัท่ีดี และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ โสรยา สุภาผล, สุวรรณี หงษวิ์จิตร, ลดัดา
วลัย ์ส าราญ, ชุลีพร ลกัขณาพิพฒัน์ และ เพ็ญพิชชา โพธากุล  (2564) ได้ท าการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานและ
ปัจจัยการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในจังหวดัสุพรรณบุรี  
พบว่าปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
โรงพยาบาลในจงัหวดัสุพรรณบุรี ร้อยละ 42.00 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  

8. จากการศึกษากลุ่มตัวอย่าง พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงในงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg, Mausner และ Snyderman (1993) 
ความมัน่คงในงานถือเป็นปัจจยัค ้าจุน เน่ืองจากมีความจ าเป็นในการป้องกนัความไม่พอใจ หากพนกังานรู้สึกว่างานของตนไม่
มั่นคง พนักงานอาจรู้สึกกังวลและไม่มั่นใจเกี่ยวกับอนาคตของตนเอง ซ่ึงอาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในงานได้ เพ่ือให้
บรรลุผลการปฏิบติังานในระดบัสูง นายจา้งคือตอ้งแน่ใจว่าพนกังานรู้สึกมัน่คงในงานโดยจดัให้มีการส่ือสารท่ีชดัเจนเกี่ยวกับ
สถานะทางการเงินและความมัน่คงของบริษทั และ หลีกเลี่ยงการปลดพนกังานหรือการปรับโครงสร้างอย่างกระทนัหันเม่ือท า
ได้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนาภรณ์ ทับทิมทอง (2565) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา บุคลากรกรมสุขภาพจิต หน่วยงานส่วนกลาง พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานดา้น 
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร กรมสุขภาพจิต หน่วยงานส่วนกลาง  

9. จากการศึกษากลุ่มตวัอยา่ง พบว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg, Mausner และ Snyderman (1993) ท่ีกล่าวว่า
ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีพนักงานไดร้ับเพ่ือแลกกบัการท างาน ซ่ึงรวมถึงฐานเงินเดือน โบนัส และผลประโยชน์
อื่นๆ เช่น ประกนัสุขภาพ แผนการเกษียณอาย ุและเวลาพกัร้อน ตามทฤษฎีสองปัจจยั ค่าตอบแทนถือเป็นปัจจยัค ้าจุนเน่ืองจากมี
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ความจ าเป็นในการป้องกันความไม่พอใจหากค่าตอบแทนของพนกังานไม่เพียงพอหรือไม่ยุติธรรม นอกจากน้ีนายจ้างตอ้งให้
ความส าคญักบัการยกย่องและให้รางวลัส าหรับพนกังานท่ีมีผลงานท่ีโดดเด่น และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนาภรณ์ ทบัทิม
ทอง (2565) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  : กรณีศึกษา บุคลากรกรม
สุขภาพจิต หน่วยงานส่วนกลาง พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ี ยุติธรรมและเหมาะสมมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากร กรมสุขภาพจิต หน่วยงานส่วนกลาง  

 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 1. จากการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษา และอายุการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครท่ีต่างกนั แสดงให้เห็นว่าปัจจยัเหล่าน้ีอาจเป็นปัจจยัหลกัท่ีท าให้ผลการ
ปฏิบติังานแตกต่างกัน ดังนั้นองค์กรควรมีกลยุทธ์ ในการฝึกอบรมและการพฒันาท่ีครอบคลุมซ่ึงช่วยเพ่ิมทกัษะ ความรู้ และ
ความสามารถของพนกังาน และขอ้ส าคญัควรคือตอ้งส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศและสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานแบบมี
ส่วนร่วมเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพของพนกังานทุกคน หลายครั้ งการยอมรับความหลากหลายทางเพศอาจถูกจ ากดัในท่ีท างาน ท าให้เพศ
ทางเลือกจ าเป็นตอ้งแสดงออกให้เหมือนกบัคนทัว่ไป เพ่ือหลีกเลี่ยงแรงตา้นและการถูกปฏิเสธจากเพ่ือนร่วมงาน และจะเปิดเผย
ก็ต่อเม่ือหลงัจากรู้สึกว่ามีความมัน่คงในต าแหน่งงานนั้นแลว้การส่งเสริมความหลากหลายในสถานท่ีท างานและส่งเสริมงานท่ี
มีคุณค่าส าหรับทุกคน นัน่หมายรวมถึงคนท่ีมีวิถีและอตัลกัษณ์ทางเพศท่ีหลากหลายดว้ย ให้มีสิทธิไดร้ับโอกาสและการปฏิบติั
ท่ีเท่าเทียมกนั เร่ิมตั้งแต่การรับสมคัรงาน การร่วมงาน การประเมินงาน ไปจนถึงโอกาสในการไดร้ับการสนบัสนุนทางหน้าท่ี
การงาน เพราะว่าความเท่าเทียมนั้นเป็นเหมือนพลงัให้ทุกคนได้พฒันาตวัเองอย่างเต็มศกัยภาพ และท าให้องค์กรคน้พบ
คนท างานท่ีมีความสามารถและพรสวรรคไ์ดอ้ย่างเต็มท่ี ส่ิงน้ีช่วยให้องคก์รพฒันาไปไดไ้กล เขา้อกเขา้ใจ และเขา้ถึงพวกเขาได้
ดีมากข้ึน และอีกประการหน่ึงองคก์รควรมีการส่งเสริมการใชร้ะบบ coaching และ mentoring เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ซ่ึงกนัและ
กนัและเป็น feedback ให้กบัผูร่้วมงาน รวมถึงการให้พนกังานท่ีมีความรู้ประสบการณ์การท างาน และเช่ียวชาญในดา้นต่างๆส่ง
ต่อความรู้ให้เพ่ือนร่วมงานผ่านระบบ SharePoint ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

2. จากการศึกษาพบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานได้แก่ นโยบายบริษทั การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล สภาพการท างาน ความมั่นคงในงาน และค่าตอบแทน ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครท่ีต่างกัน ดังนั้นองค์กรควรท าการศึกษาและปรับใชก้ลยุทธ์ท่ีอาจมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนักงาน เช่น การส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานท่ีมีส่วนร่วม และการท างานเป็นทีม สร้าง Innovation 
Culture โดยการสร้างพ้ืนท่ีส่วนกลางให้พนักงานได้มีโอกาสมาคุยและส่ือสารกันในช่วงพกัเบรกเพ่ือเกิดการแลกเปลี่ยน
ความคิดและแบ่งปันไอเดีย กลยุทธ์ดังกล่าวเป็นการส่งเสริมส่งเสริมสภาพแวดลอ้มด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลไดเ้ป็น
อย่างดี ควรมีการน าหลกัการยศาสตร์มาปรับใชใ้นการท างานเพ่ือให้เกิดสภาพการท างานท่ีเอื้ออ านวยต่อการปฏิบติังาน เช่น 
ปรับเปลี่ยนมาใชเ้ฟอร์นิเจอร์ในส านักงานท่ีดีไซน์ออกมาเพ่ือสุขภาพ ไม่ว่าจะเป็น เก้าอี้  Ergonomics หรือโต๊ะท่ีสามารถปรับ
ระดับความสูงได้ รวมถึงจัดหาคียบ์อร์ดเพ่ือสุขภาพท่ีออกแบบตาม  สรีรศาสตร์ นอกจากน้ีองค์กรควรมีการจัดการระบบ
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ค่าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมทั้งค่าตอบแทนทางการเงินและท่ีไม่ใช่ทางการเงิน ยิ่งในช่วงสถานการณ์โรคระบาดท่ีผ่านมา
พนกังานหลายๆคนมีความกงัวลเร่ืองสุขภาพและชีวิตมากข้ึนดงันั้นบริษทัควรใส่ใจในสวสัดิการเร่ืองน้ีเป็นพิเศษ อีกทั้งควรมี
การน านโยบาย Open-Book Management มาปรับใช้เพ่ือสร้างความรู้สึกมัน่คงในงาน เช่น พนักงานทุกคนในองค์กรสามารถ
รับทราบและเรียนรู้เกี่ยวกบัผลประกอบการทางการเงินขององคก์ร ท าให้พนกังานทุกคนทราบว่าบริษทัของตวัเองนั้นก าลงัท า
เงินอยู่หรือไม่ และถ้าท าอยู่ มีมูลค่าเท่าใด รวมทั้งทราบสาเหตุของการได้หรือสูญเงินด้วย และนอกจากน้ีองค์กรควรมีระบบ 
Talent Management และ Succession Planning ท่ีชดัเจนโดยการน านโยบายบริษทัเร่ืองการจดัการผลการปฏิบติังานท่ีแข็งแกร่ง
มาบงัคบัใช้ ท าให้พนักงานตระหนกัรู้ถึงความมัน่คงและย ัง่ยืนในอาชีพการงาน รวมถึงการพฒันาภาวะผูน้ าของบุคลากรใน
องคก์รและการปลูกฝังทศันคติในการมีภาวะผูน้ าท่ีดีให้กบัพนกังาน ควรมีการจดักิจกรรมการสะทอ้นพฤติกรรมของหัวหน้าท่ี
มีต่อลูกน้อง ลูกน้องมีต่อหัวหน้า จะส่งผลให้ ทีมมีความเขา้ใจ เพ่ือน าไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานใน
องคก์รท่ีดียิ่งข้ึนไป  

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. การศึกษาครั้ งน้ีเป็นการศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ประจ าในเขตกรุงเทพมหานคร เท่านั้น ในการศึกษาครั้ งต่อไปผูศ้ึกษาสามารถศึกษากลุ่มตวัอย่างในจังหวดัอื่นๆ ท่ีเป็นเขต
อุตสาหกรรม และ ศูนยก์ลางเศรษฐกิจในแต่ละภูมิภาคของประเทศไทย และน าผลท่ีไดม้าเปรียบเทียบกับการศึกษาครั้ งน้ี 

2. ควรท าการศึกษาปัจจัยอื่นๆท่ีส่งผลต่อต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานประจ าในเขต
กรุงเทพมหานคร เช่น ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์ร แรงจูงใจ ความคิดสร้างสรรค์ และการมีส่วนร่วม 
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