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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท้างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ท้างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ 
3) เพ่ือศึกษาความขัดแย้งระหว่างบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ท้าการรวบรวมเก็บข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการรวบรวมท้าวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้
ค้านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ้านวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่า
ร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้ การวิเคราะห์
ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท้างาน มีผล
ต่อประสิทธิผลในการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร คุณภาพชีวิตในการ
ท้างาน มีผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ 
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ค้าส้าคัญ : แรงจูงใจในการท้างาน , คุณภาพชีวิตในการท้างาน , ความขัดแย้งระหว่างบุคคล , 
ประสิทธิผลในการท้างาน 
 

Abstract 

 The objectives of this study were to study 1) the work motivation factor 
affecting work effectiveness of employees’ profit companies in Bangkok 
metropolitan areas, 2) the quality of work life factor affecting work effectiveness of 
employees’ profit companies in Bangkok metropolitan areas, and 3) the 
interpersonal conflict factor affecting work effectiveness of employees’ profit 
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companies in Bangkok metropolitan areas. The researcher collected the data by 
using the questionnaire and using the employees’ profit companies in Bangkok 
metropolitan areas to be the sample analysis, which consisted of 400 employees 
from calculation. The statistics used consisted of frequency, percentage, mean, and 
standard deviation as well as the inferential statistics used consisted of simple 
regression analysis. The results found that  the work motivation factor was found 
affected work effectiveness of employees’ profit companies in Bangkok 
metropolitan areas and the quality of work life factor was found affected work 
effectiveness of employees’ profit companies in Bangkok metropolitan areas. 
However, the interpersonal conflict factor was not found affected work effectiveness 
of employees’ profit companies in Bangkok metropolitan areas with the statistical 
significance of 0.05. 
 

Keywords: work motivation, quality of work life, interpersonal conflict, work 
effectiveness. 
 

บทน้า 

 ในปัจจุบันนประเทศไทยก้าลังจะก้าวเขาสู่เศรษฐกิจยุคใหม่ที่มีพลังขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 
เทคโนโลยี และ ความคิดสร้างสรรค ภายใตโลกยุคใหม่ที่เขาสู่ เทคโนโลยีขอมูลและการสื่อสารแบบ
ดิจิตอล การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจนี้ยอมสงผล โครงสร้างตลาดแรงงาน ซึ่งกล่าวกันวา ในโลก 
อนาคตเทคโนโลยีอินเทอรเน็ต เทคโนโลยีหุ่นยนต์ และอ่ืน ๆ จะท้าใหงาน แบบดั้งเดิมหลายต้าแหน
งหายสาบสูญไป ขณะเดียวกันก็จะมีงานรูปแบบใหม่ ๆ เกิดขึ้นมาทดแทน  (พัชรพร ลีพิพัฒนไพบูลย์ 
,2559) 

ในการเปลี่ยนแปลงของโลกจะส่งผลให้ระบบสังคมโดยทั่วไปมีการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะ
ด้านธุรกิจที่มีการปรับเปลี่ยนเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ ทั้งรูปแบบการค้าระหว่างประเทศ การจัดการ
ในการผลิต การจัดจ้าหน่ายการขายและการบริหาร และกระแสของการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ ท้าให้
ผู้บริหารธุรกิจจ้าเป็นต้องปรับทั้งธุรกิจและทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ถือเป็นกุญแจส้าคัญของธุรกิจประการหนึ่งที่ได้รับผลกระทบและจ้าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแนวคิดใน
การบริหารงานไปให้ทันกับกระแสของโลกาภิวัตน์ ฉะนั้นจ้าเป็นต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ได้
คุณภาพทั้งทรัพยากรทางปัญญาและทรัพยากรด้านแรงงานเพ่ือสามารถรับกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น
โดยเฉพาะสถานการณ์ของกระแสโลกาภิวัตน์ด้านตลาดโลกทั้งตลาดแรงงานและตลาดการผลิตมีการ
ขยายกว้างขึ้น ส่งผลท้าให้เกิดการลงทุนจะไหลไปสู่แหล่งแรงงานราคาถูกกว่าประเทศไทยท้าให้
เกิดผลกระทบต่อการจ้างงานในประเทศ หรือจากการรวมกลุ่มเพ่ือจัดตั้งเขตเศรษฐกิจของกลุ่ม
ประเทศในภูมิภาคต่าง ๆ ก่อให้เกิดการประสาน ซึ่งต้องปรับกระบวนการผลิตจากเดิมไปสู่การผลิต
ทุนและเทคโนโลยีระดับสูงท้าให้การผลิตสินค้า มีคุณภาพสูงแต่ราคาถูก ส่งผลท้าให้เกิด ทุนและ
เทคโนโลยีชั้นสูง ก้าลังคนจะต้องมีฝีมือและทักษะหลายด้านหรือหลากมิติ และสถานการณ์ด้าน
ระบบการค้าเสรีของโลก มีกฎเกณฑ์และยุติธรรม ภาษีการค้าระหว่างประเทศลดลงการเชื่อมโยงถึง
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กันเพ่ือการน้าเข้า-ส่งการสามารถ ท้าได้ทั่วโลก ส่งผลท้าให้เกิดการจ้างงานมีมากขึ้นบางประเภท
ธุรกิจ เช่น ธุรกิจการบินและอุตสาหกรรมหรือธุรกิจที่ใช้ทักษะผีมือและก้าลังคนที่มีความสามารถ
เรียนรู้และใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ นอกจากนี้การสื่อสารโทร คมนาคม ท้าให้เกิดการเคลื่อนย้ายฐาน
และ ปัจจัยการผลิต มีบริษัทข้ามชาติเข้ามาลงทุน มากขึ้นส่งผลท้าให้เกิดลักษณะการผลิตที่ใช้การ
จ้างเหมาหรือรับช่วง หรือใช้แหล่งงานภายนอกมากขึ้น มีการเคลื่อนย้ายก้าลังคนไปสู่ที่มีค่าจ้างสูง 
ท้าให้เกิดการท้าทายต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามกระแสการเปลี่ยนแปลงของยุคโลกาภิวัตน์
นั้น มีบทบาทส้าคัญเป็นอย่างมากต่อธุรกิจในสถานการณ์การแข่งขัน หากผู้น้าการเปลี่ยนแปลงไม่
เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจที่ส่งผลกระทบต่องานบริหารทรัพยากรมนุษย์แล้วแต่กลับไปใช้
รูปแบบการบริหารบุคคลแบบเดิม ยิ่งจะท้าให้องค์การแห่งนั้นสูญเสียมากยิ่งขึ้น (ส้านักงานกองทุน
สนับสนุนการสร้างสุขภาพ , 2553) 

จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมนั้นองค์กรต้องมีการปรับตัวให้มีความสอดคล้องกับ
ยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ในการคัดสรรบุคลากรนั้นควรมีความสามารถตรงกับ นโยบาย 
วิสัยทัศน์ และเป้าหมายขององค์กร บุคลากรจึงถือได้ว่าเป็นหัวใจส้าคัญต่อการด้าเนินงานขององค์กร
ได้อย่างมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  
ปัจจัยที่จะท้าให้บุคลากรนั้นปฏิบัติงานให้แก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพปัจจัยหนึ่งก็คือแรงจูงใจ
ในการท้างานซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความส้าคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือน้าพาองค์กร
ประสบความส้าเร็จ การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรมีความรัก ความผูกพันต่อ
องค์กรนั้น ในแต่ละองค์กรก็จะมีกลยุทธ์ที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งองค์ประกอบที่มักใช้ในหลายๆ 
องค์กรในปัจจุบัน จนสามารถประสบความส้าเร็จตามเป้าหมายนั้นประกอบด้วย ความส้าเร็จในการ 
ท้างาน  การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้า 
ในต้าแหน่งการงาน (เกวลี พ่วงศรี,2558) 

ในการปฏิบัติงานในองค์กร สิ่งหนึ่งที่มีความส้าคัญก็คือคุณภาพชีวิตในการท้างาน ซึ่งมี
ความส้าคัญอย่างยิ่งในการปฏิบัติงาน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่มีความส้าคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่
มีคุณค่าที่สุด คนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการท้างาน เพ่ือให้ชีวิตด้ารงอยู่ได้และตอบสนองความ
ต้องการพื้นฐาน เมื่อคนต้องท้างานในที่ท้างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะแวดล้อมที่เหมาะสม ท้า
ให้เกิดความสุขทั้งด้านร่างกายและด้านจิตใจ (กองสวัสดิการแรงงาน. 2547 : 18) อีกสิ่งหนึ่งที่
อาจจะมีผลกระทบต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานก็คือ ความขัดแย้งภายในองค์การ เนื่องจาก
ทรัพยากรขององค์การที่มักมีจ้ากัดรวมทั้งงานที่พนักงานแต่ละคนต้องรับผิดชอบนั้นมักมีความ
แตกต่างหลากหลายทั้งขอบเขตเนื้อหาและปริมาณงาน ทั้งในแง่ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนก็มีความ
แตกต่างกันไป เช่น ความรู้ความสามารถ บุคลิก ทัศนคติ ค่านิยม การรับรู้ ความเชื่อ และความชอบ
ต่าง ๆ จึงอาจน้าไปสู่ปัญหาของความไม่เข้าใจกัน มีความคิดเห็นและมุมมองที่แตกต่างกัน จนเกิด
เป็นการกระทบกระทั่งกัน กลายเป็นไม่ชอบหน้ากัน ไม่ลงรอยกัน และเกิดเป็นความขัดแย้งในที่สุด  
จึงต้องมีการบริหารจัดการในส่วนนี้อย่างดี (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552)  
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วัตถุประสงค์ 

 การวิจัยเรื่องการศึกษาด้านแรงจูงใจในการท้างาน คุณภาพชีวิตในการท้างาน และความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลการท้างานของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร มี
การก้าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท้างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท้างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท้างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาความขัดแย้งระหว่างบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
สมมติฐาน 

 การศึกษาด้านแรงจูงใจในการท้างาน คุณภาพชีวิตในการท้างาน และความขัดแย้งระหว่าง
บุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครง มีการ
ก้าหนดสมมติฐานดังนี้ 

1. แรงจูงใจในการท้างานส่งผลต่อประสิทธิผลการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. คุณภาพชีวิตในการท้างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. ความขัดแย้งระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท้าการทดสอบที่ระดับนัยส้าคัญทางสถิติ 0.05 
 

ขอบเขตการวิจัย 

การก้าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
1. ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงส้ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท้างาน คุณภาพชีวิตใน
การท้างาน ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ข้อมูลประสิทธิผลการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มประชากรตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ก้าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค้านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ 
Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจ้านวน 400 คน โดยจะท้าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างระหว่างวันที่ 10 สิงหาคม 2559 – 12 
กรกฎาคม 2559 
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3. ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
การก้าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก้าหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 

3.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 
  3.1.1 แรงจูงใจในการท้างาน ประกอบด้วยข้อค้าถาม จ้านวน 10 ข้อ  

3.1.2 คุณภาพชีวิตในการท้างาน ประกอบด้วยข้อค้าถาม จ้านวน 10 ข้อ 
3.1.3 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ประกอบด้วยข้อค้าถาม จ้านวน 10 ข้อ 

3.2 ตัวแปรตาม ประกอบด้วย ประสิทธิผลการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยข้อค้าถาม จ้านวน 10 ข้อ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการก้าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ้านวน 3 กลุ่ม คือ 
ตัวแปรแรงจูงใจในการท้างาน ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท้างาน ตัวแปรความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
และตัวแปรตาม 1 กลุ่มคือ ตัวแปรประสิทธิผลในการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 ทั้งนี้จะท้าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
             ตัวแปรอิสระ                                              ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
ภาพที่1: กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
วิธีการวิจัย 

 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส้ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ผู้วิจัยได้น้าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ
แล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท้าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ
และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย รวมทั้งทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท้า
การแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่ง ได้แก่ พนักงานระดับบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร จ้านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า 
ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.900 
 

ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล 

แรงจงูใจในการท างาน 

คุณภาพชวีติในการท างาน

  

ประสทิธผิลการท างาน 
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ขั้นตอนการวิจัย 

    ผู้วิจัยได้ท้าการสุ่มตัวอย่างจาก 5 เขตในกรุงเทพมหานครที่มีพนักงานบริษัทจ้านวนมาก 
คือ เขตจตุจักร เขตลาดพร้าว เขตสีลม เขตสาทร เขตปทุมวัน  ผู้วิจัยจึงก้าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางการค้านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ้านวน 400 คน และ โดยจะท้า
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในวันที่ 
10 สิงหาคม - 12 กันยายน พ.ศ. 2559 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ส้าหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
1. ผู้วิจัยได้ท้าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่จะท้าการเก็บข้อมูลแบบสอบถามจากพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. ผู้วิจัยได้ท้าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท้าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความเข้าใจในข้อค้าถาม และ
ความต้องการของผู้วิจัย 
 3. ท้าการแจกแบบสอบถามให้กับให้กับพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพ หลังจากนั้นจึง
ท้าการเก็บแบบสอบถามคืน 
 4. น้าแบบสอบถามที่ได้มาท้าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น้าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส้าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง

สามข้อ มีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 

(Simple Regression Analysis) 
2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 

(Simple Regression Analysis) 
2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 

(Simple Regression Analysis) 
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ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 1. ผลของการวิจัยสามารถอธิบายได้จากการรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนาได้ดังนี้ 
 พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่เป็นประชากรกลุ่มตัวอย่างในการตอบ
แบบสอบถามนั้น เพศหญิงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 60.25 และ เพศชาย ร้อยละ 39.75 ตามล้าดับ 
ต้าแหน่งงานฝ่ายขาย มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 26.5 รองลงมา ฝ่ายบัญชี คิดเป็นร้อยละ 20.5 ฝ่าย
บริหาร คิดเป็นร้อยละ 15.0 ฝ่ายผลิต คิดเป็นร้อยละ 14.2 ฝ่ายบุคคล คิดเป็นร้อยละ 8.0 ฝ่าย
การเงิน คิดเป็นร้อยละ 7.5 ฝ่ายการตลาดคิดเป็น 6.8 และ อ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ1.5 โดยมี20 -30 ปี 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 38.8 รองลงมา 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.8 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 
18.5 และ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 5.0  ประสบการณ์ท้างาน ท้างาน 4 -6 ปี  มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 44.8 รองลงมา 1 – 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.0  7 – 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.0 และ 10 ปีขึ้น
ไป คิดเป็นร้อยละ 7.2 ตามล้าดับ 

 2. ผลของวิจัยสามารถอธิบายได้ด้วยด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้ดังนี้   
  2.1 ตารางแสดงค่าอิทธิผลของแรงจูงใจในการท้างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท้างาน

ของพนักงานบริษัทเอกชนหรือไม่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 

 
แรงจูงใจในการท้างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย

(Beta) 
ค่า t 

 
Sig (P-Value) 

แรงจูงใจในการท้างาน 0.610 15.362 0.000* 
R2 = 0.372, F-Value= 235.991, n=400, P-Value≤0.05* 
  
 จากตารางพบว่าอิทธิผลของแรงจูงใจในการท้างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนร้อยละ 61 สมมติฐานได้รับการสนับสนุนทางสถิติอย่างมีนัยส้าคัญ (p ≤ .05) 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท้างานมีอิทธิผลทางบวก  ต่อประสิทธิผล
การท้างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 
  2.2 ตารางแสดงค่าอิทธิผลของคุณภาพชีวิตในการท้างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนหรือไม่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 

 
คุณภาพชีวิตในการท้างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย

(Beta) 
ค่า t 

 
Sig (P-Value) 

คุณภาพชีวิตในการท้างาน 0.679 18.469 0.000* 
R2 =0.462., F-Value= 341.110, n=400, P-Value≤0.05* 
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 จากตารางพบว่าอิทธิผลของคุณภาพชีวิตในการท้างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท้างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนร้อยละ 67.90 สมมติฐานได้รับการสนับสนุนทางสถิติอย่างมีนัยส้าคัญ (p 
≤ .05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท้างานมีอิทธิผลทางบวก  ต่อ
ประสิทธิผลการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 
  2.3 ตารางแสดงค่าอิทธิผลของความขัดแย้งระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ท้างานของพนักงานบริษัทเอกชน  
 
ความขัดแย้งระหว่างบคคล สัมประสิทธิ์การถดถอย

(Beta) 
ค่า t 
 

Sig (P-Value) 

ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 0.076 1.521 0.129 
R2 =0.006., F-Value= 2.314, n=400, P-Value≤0.05* 
 จากตารางพบว่าอิทธิผลของความขัดแย้งระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลในการท้างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนร้อยละ 7.60 สมมติฐานได้รับการสนับสนุนทางสถิติอย่างมีนัยส้าคัญ (p ≤ 
.05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยด้านความขัดแย้งระหว่างบุคคลไม่มีอิทธิผลต่อประสิทธิผล
การท้างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

 สมมติฐานข้อที่ 1: แรงจูงใจในการท้างานมีผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท้างานมีผลต่อประสิทธิผลใน
การท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากทฤษฎีแรงจูงใจที่น้าไปสู่
ความส้าเร็จของ McClelland (1940) ได้อธิบายว่า มนุษย์มีความต้องการ 3 ประการ คือ 1. ความ
ต้องการความผูกพัน (need for affiliation) หมายถึง ความต้องการความรักและการมีความสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน หรือได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานบุคคลประเภทนี้จะประสบความส้าเร็จในการท้างาน
ได้ และคนเหล่านี้มักไม่ก่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้งแต่อย่างใด 2. ความต้องการอ้านาจ (need for 
power) หมายถึง ความต้องการที่จะใช้อ้านาจควบคุมหรือให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม มีอ้านาจควบคุม
สภาพแวดล้อมในการท้างานมีความพอใจในสถานการณ์ของการแข่งขันแย่งชิง 3. ความต้องการ
ความส้าเร็จ (need for achievement) หมายถึง ความต้องการท้าสิ่งต่าง ๆ ให้ดีที่สุด เพ่ือบรรลุผล
ส้าเร็จ ส่วนตัวต้องการท้างานที่ยากท้าทายความสามารถ บุคคลประเภทนี้มักเป็นคนดีมีเหตุผลพอใจ
กับการแก้ปัญหามักจะได้เลื่อนต้าแหน่งอย่างรวดเร็ว องค์การที่มีบุคคลประเภทนี้จะเจริญเติบโต สิ่ง
ที่เป็นแรงจูงใจให้มนุษย์มีความต้องการเพื่อที่จะท้าให้ตนเองมีคุณภาพชีวิตที่ดีนั้น ก็คือความต้องการ
อ้านาจ เนื่องจากอ้านาจในการน้าพาตนเองไปสู่ความส้าเร็จได้ เพราะเป็นสิ่งที่สามารถสร้างความ
ต้องการใด ๆ ก็ได้อันจะน้ามาสู่คุณภาพชีวิตที่ดีได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ โชติกา ระโส (2555) 
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจการปฏิบัติงานของบุคคลกร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ ผลการศึกษา
พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ที่อยู่ในระดับ
มาก ยกเว้นด้านการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
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เกวลี พ่วงศรี (2558) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล แรงจูงใจ และ 
สภาพแวดล้อมในการท้างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษา บริษัท วินสัน กรุ๊ป ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต่้ากว่า 30 ปี มีระดับการศึกษา ต่้ากว่า
ปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการท้างาน 11 ปีขึ้นไป มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการท้างาน มี
ค่าเฉลี่ยเป็น 3.12 สภาพแวดล้อมในการท้างานมีค่าเฉลี่ยเป็น  2.96  ผลการศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การของกลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.19 และ
พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท้างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 2: คุณภาพชีวิตการท้างานมีผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท้างานมีผลต่อประสิทธิผล
ในการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากทฤษฎีของ Desslers 
(1991:4) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท้างานจะท้าให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร เสริมสร้าง
ขวัญและก้าลังใจ วัฒนธรรมองค์กร และจิตวิทยาสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในการท้างานให้เป็นไป
ในทางบวก โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อความต้องการของพนักงานได้รับการตอบสนองในระดับสูง ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระศักดิ์ วิเดช (2555) ศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ์ คุณภาพชีวิต
ในการท้างาน และบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพการบริการของพนักงานประจ้าร้านงาน
ธุรกิจอาหารและบริการ ผลการศึกษาพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ คุณภาพชีวิตในการท้างาน 
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพการบริการของพนักงานประจ้าร้าน อย่างมี
นัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคุณภาพชีวิตในการท้างานมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด
(r=.779) รองลงมา คือ บรรยากาศองค์การ(r=.767) และความฉลาดทางอารมณ์ (r=.671 และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ หยุนเฮา เฮ (2557) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ 
คุณภาพชีวิตในการท้างาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์มีคุณภาพชีวิตใน การท้างานอยู่
ในระดับสูง บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการ ท้างาน และคุณภาพ
ชีวิตในการท้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  
 สมมติฐานข้อที่ 3: ความขัดแย้งระหว่างบุคคลมีผลต่อประสิทธิผลในการท้างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้งระหว่างบุคคลมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท้างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากแนวคิดของ 
Tomey  (2009) ให้ความหมายความขัดแย้งว่าเป็นความสัมพันธ์ของอ้านาจ และการเมืองเป็นสิ่งที่
หลีกเลี่ยงไม่ได้ มีประโยชน์ หรือทาลายให้มีความเสียหายเกิดขึ้นในบุคคล หรือระหว่าง บุคคลที่
ต้องการเอาชนะมีการกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และเสริมอ้านาจให้ผู้กระตุ้น Schrmerhorn, 
Hunt and Osborn (2010) ได้กล่าวว่า ความขัดแย้งเกิดขึ้นเมื่อฝ่ายต่างๆ ไม่เห็น ด้วย หรือมี
ความเห็นไม่ตรงกันในสิ่งหรือประเด็นส้าคัญ หรือเกิดขึ้นเมื่อมีการกระทบกระทั้งเป็น ปรปักษ์ หรือ
การเกิดการต่อต้านทางอารมณ์ทาให้เกิดแรงต้านระหว่างบุคคล ซึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรุณ
รัก ครองเชื้อ (2557)  ศึกษาเรื่อง บุคลิกภาพของตนเอง ความขัดแย้งระหว่างบุคคล และความ
ขัดแย้งในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต สาทร สีลม
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และบางรัก  ผลการศึกษาพบว่า ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านค่านิยมที่แตกต่างกัน ไม่มีอิทธิผล
ต่อ และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ รดา จิรเดชมีชัย (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการเกิด
ความขัดแย้งในการท้างานของบุคคลากรองค์กรธุรกิจ กรณีศึกษา บริษัท ประกันชีวิตในกลุ่มบริษัท 
เอไอเอ จ้ากัด  ผลการวิจัยพบว่า จากการศึกษาบุคลากรภายในบริษัท มีความขัดแย้งเกิดขึ้นระหว่าง
บุคคล ต่อการท้างาน คิดเป็นร้อยละ 95.2  ไม่มีความขัดแย้ง คิดเป็นร้อยละ 4.8 ซึ่งปัจจัยที่เ ป็น
สาเหตุท้าให้เกิดความขัดแย้งแบ่งเป็น 3 ด้าน 1)โครงสร้างองค์การมีระดับความขัดแย้งปานกลาง 
สาเหตุการท้างานที่ซ้้าซ้อนกัน มีค้าสั่งให้หลายคนปฏิบัติงานเรื่องเดียวกันส่งผลท้าให้เกิดความม
ขัดแย้งในองค์กรมาที่สุด 2) ด้านความแตกต่างของบุคคล ในการรับรู้ ค่านิยม ความเชื่ อ มีระดับ
ความขัดแย้งปานกลาง ซึ่งพบว่าค่านิยมที่แตกต่างกันของผู้ที่ร่วมงาน เป็นสาเหตุส้าคัญที่ส่งผลให้เกิด
ความขัดแย้งในองค์กรมากที่สุด 3) ด้านการสื่อสาร จะมีความขัดแย้งในระดับสูง พบว่าการได้รับ
ข้อมูลข่าวสารที่ไม่เพียงพอในการท้างาน เป็นสาเหตุส้าคัญที่ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งมากที่สุด ความ
แตกต่างทางปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท้างาน จะส่งผลต่อ
สาเหตุและระดับความขัดแย้งท่ีแตกต่างกัน   
  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ลักษณะ ดังนี้  
1 การน้าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.1 งานวิจัยนี้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารเตรียมนโยบายเกี่ยวกับการเพ่ิมขวัญและก้าลังใจเพ่ือ
เป็นแรงจูงใจในการท้างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 1.2 งานวิจัยนี้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารได้ตะหนักถึงความส้าคัญของคุณภาพชีวิตการท้างาน
ของพนักงานให้ดียิ่งข้ึน เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท้างานที่ดี ก็จะส่งผลท้าให้บริษัทเจริญเติบโต
ขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 1.3 งานวิจัยนี้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารเห็นถึงความส้าคัญของปัญหาความขัดแย้ที่อาจ
เกิดขึ้นได้ในอานาคตซึ่งอาจก่อให้เกิดผลเสียกับบริษัทได้ ทางบริษัทควรมีแนวทางการป้องกันการ
เกิดปัญหาความขัดแย้งในอนาคต 
2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการท้าวิจัยครั้งต่อไป 
 2.1 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนเพ่ิมเติมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท้างาน เช่น ความฉลาด
ทางอารมณ์ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร  
 2.2 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับประสิทธิผลในการท้างานเชิงคุณภาพ โดยการใช้วิธีเก็บรวบรวม
ข้อมูลวิธีอ่ืน เช่น การสนทนากลุ่ม การสัมภาษณ์ เป็นต้น 
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