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 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
2) เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน และ 3) เพ่ือศึกษาการ
จัดการความรู้ในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบ
เครือข่ายและความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง  
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ABSTRACT 

 This research aimed to: 1) investigate the personal factors influencing quality 
of work life, 2) examine the impact of the work environment on quality of work life and 
3) study organizational knowledge management practices affecting the quality of work 
life of employees in a network systems and cybersecurity consulting firm.  

The data collection tool was a questionnaire collecting data from 83 employees 
in the organization. Data analysis was conducted using descriptive statistics, including  
frequency, percentage, mean, and standard deviation, as well as inferential statistics 
comprising t-tests, one-way ANOVA, and multiple regression analysis. 

 The findings revealed that personal factors, including gender, age, education 
level, job position level, and length of employment, did not significantly differ in their 
effects on the quality of work life. Furthermore, work environment factors, specifically 
technology and innovation (β = 0.33) and compensation and benefits (β = 0.25), were 
found to have statistically significant impacts on the quality of work life. Finally, 
knowledge management factors, including knowledge acquisition (β = 0.31) and 
knowledge storage and retrieval (β = 0.26), also demonstrated statistically significant 
effects on the quality of work life. The results of this study provide in-depth insights 
into suitable work environments and organizational knowledge management practices. 
These findings can guide organizations in refining work processes, thereby enhancing 
employee satisfaction, fostering engagement, and promoting sustainable employee 
retention. 

Keywords:  work environment, knowledge management, quality of work life, network 
       systems and cybersecurity consulting firm, post-COVID-19 era 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

จากวิกฤติการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด-19) หรือ Coronavirus 
Disease 2019 (COVID-19) เมื่อช่วงเดือนธันวาคม 2562 ที่ผ่านมา ในเมืองหวู่ ฮ่ัน มณฑลหูเป่ย์                       
ประเทศจีน จุดเริ่มต้นของการแพร่ระบาดไปทั่วโลกอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง ในเวลาต่อมาของโรคเชื้อไวรัส
โคโรนา 2019 ส่งผลกระทบรุนแรงในวงกว้างต่อระบบการสาธารณสุข สังคมเศรษฐกิจ การศึกษา และ              
อ่ืน ๆ ส่งผลให้องค์การอนามัยโลกได้ประกาศให้การระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่นี้ เป็นภาวะ
ฉุกเฉินทางสาธารณสุขระหว่างประเทศ (public health emergency of international concern: 
PHEIC) เมื่อวันที่ 11 มีนาคม 2563 เนื่องจากเกิดการแพร่ระบาดของโควิด-19 ที่มากกว่า 200 ประเทศ             
ทั่วโลกได้รับผลกระทบ โดยมีรายงานพบผู้ติดเชื้อ โควิด-19 สะสมทั่วโลกสูงถึงเกือบ 23 ล้านราย เสียชีวิต
กว่า 8 แสนราย ซึ่งประเทศไทยได้ประกาศให้โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 เป็นโรคติดต่ออันตรายตาม
พระราชบัญญัติโรคติดต่อ พ.ศ. 2558 ในราชกิจจานุเบกษาเม่ือวันที่ 29 กุมภาพันธ์ 2563 (กุลธิดา กิ่งสวัสดิ์ 
และอิทธิพล ดวงจินดา, 2566) 

 โรคโควิด-19 (COVID-19) ได้ส่งผลกระทบต่อวิถีการด าเนินชีวิตของประชาชนทุกกลุ่มวัย 
ปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของประชาชนในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นด้านสภาพแวดล้อมของบุคคล 
สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคมล้วนส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและความสุขของประชาชนในการปฏับัติงาน
ต่างๆ โดยเฉพาะในกลุ่มวัยท างานทั้งในทุกระดับทั้งโดยตรงและโดยอ้อม รวมถึงองค์กรต่างๆ ต้องมีการปรับ
รูปแบบการท างานที่เอ้ือต่อความปลอดภัยจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ร่วมกับการ
รณรงค์ของประเทศด้านสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลงของโรคโควิด-19 แบบ real time ซึ่งส่งผลให้เกิด
ความเครียดและความวิตกกังวลอย่างมากเนื่องจากโรคโควิด-19 เป็นโรคติดต่ออุบัติใหม่ 

หลังเผชิญกับโควิด-19 ได้พิสูจน์ให้เห็นความเปลี่ยนแปลงในหลายมิติทั้งมิติด้านสังคม และ
เศรษฐกิจ ท าให้มีผู้คนจ านวนมากได้รับผลกระทบ ซึ่งในสถานการณ์ที่มีการระบาดของเชื้อไวรัสเช่นนี้ย่อม
ส่งผลกระทบในการบริหารทรัพยากรบุคคลในหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็นวิธีการท างานในสถานการณ์ที่มีความ
เสียงภัย ด้านสุขภาพอนามัยของบุคลากรภายในองค์กร ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถ และด้านการความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม ซึ่งมีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานเป็นอย่างมาก 

 โดยคุณภาพชีวิตการท างานเป็นเรื่องที่ส าคัญเพราะเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรงเป็น
องค์ประกอบส าคัญที่เชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับการท างานโดยรวมขององค์กร ครอบคลุมมิติต่าง  ๆ รวมถึง
บรรยากาศขององค์กร การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่มีอยู่ภายในสถานที่ท างาน การรับรู้นี้
ครอบคลุมการผสมผสานระหว่างนโยบายองค์กร แนวทางการบริหารจัดการ ลักษณะงาน และพลวัต
ระหว่างบุคคลระหว่างเพ่ือนร่วมงาน โดยภายในกรอบการท างานนี้ ความก้าวหน้าทางอาชีพเป็นสิ่งส าคัญ 
เนื่องจากเป็นการแสดงถึงการยอมรับและโอกาสในการก้าวหน้าส าหรับพนักงานในโครงสร้างองค์กร 
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นอกจากนี้ ขวัญก าลังใจที่ดีในการท างานก็ถือเป็นสิ่งส าคัญเช่นเดียวกัน โดยมีส่วนส าคัญต่อความผูกพัน 
ความพึงพอใจ และความเป็นอยู่โดยรวมของพนักงาน จากดังกล่าว จะพบเห็นว่า สภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีบทบาทส าคัญในการก าหนดประสบการณ์ของพนักงาน ซึ่งสภาพแวดล้อมในการท างานนั้นไม่ได้
ครอบคลุมเพียงแต่พ้ืนที่ท างานทางกายภาพเท่านั้น แต่ยังรวมถึงสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม จิตใจ  และ
สังคมที่พนักงานแต่ละบุคคลด าเนินธุรกิจด้วย เมื่อตระหนักถึงคุณค่าที่แท้จริงของการท างานในชีวิตมนุษย์ 
องค์กรต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องจัดการกับปัจจัยพ้ืนฐานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จของ
พนักงาน  

แท้จริงแล้วความพึงพอใจที่ได้รับจากการท างานนั้นนอกเหนือไปจากการพิจารณาทางการเงิน
เท่านั้น ยังประกอบด้วยการรับรู้ของสังคมและความพึงพอใจส่วนบุคคล ซึ่งทั้งสองอย่างนี้เชื่อมโยงอย่าง
ซับซ้อนกับคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล เมื่อพนักงานพบว่าตนเองไม่พอใจหรือไม่พอใจกับงานของตน 
ผลกระทบที่ตามมาจะขยายไปไกลกว่าความไม่พอใจส่วนบุคคล ซึ่งมักแสดงออกมาในประสิทธิภาพการ
ท างานและประสิทธิผลที่ลดลง ดังนั้น ปัจจัยในองค์กรจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริมสภาพแวดล้อมการ
ท างานที่เอ้ืออ านวยและสนับสนุน ซึ่งจ าเป็นส าหรับการยกระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของ
พนักงาน ด้วยการเข้าร่วมปัจจัยเหล่านี้ องค์กรต่าง ๆ จึงสามารถส่งเสริมขวัญก าลังใจ ประสิทธิภาพการ
ท างาน และความพึงพอใจของพนักงานได้ ซึ่งจะช่วยส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งความเป็นเลิศและการปรับปรุง
อย่างต่อเนื่อง (ศุภษร พงษ์เสถียรศักดิ์, 2556) และสุดท้ายจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  

คุณภาพชีวิตในการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับการมีสภาพการท างานที่มีค่าตอบแทนและสวัสดิการ
ที่ดีและมีงานที่น่าสนใจมีความท้าทายและเป็นงานที่มีรางวัลตอบแทน หากพนักงานไม่พึงพอใจในชีวิตการ
ท างานย่อมส่งผลท าให้การท างานไม่มีประสิทธิภาพ แต่ถ้าหากพนักงานมีความพึงพอใจในชีวิตการท างานก็
ย่อมส่งผลให้การท างานออกมามีประสิทธิภาพเช่นกัน งานจะมีคุณภาพได้จะต้องเกิดจากการสร้างสรรค์ของ
คนท างานที่มีคุณภาพหรือคุณภาพสินค้าและบริการจะต้องด าเนินไปควบคู่กับคุณภาพชีวิตการท างานด้วย 
ดังนั้น คุณภาพชีวิตการท างานจึงมุ่งหวังให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดีและมีความพึงพอใจอันน าไปสู่การเพ่ิม
ผลผลิตและประสิทธิผลขององค์การ พนักงานจะมีความพึงพอใจและทุ่มเทการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การองค์การต้องสร้างแรงจูงใจโดยพยายามให้ผลตอบแทนการท างานของคนตามความต้องการของ
เขาและต้องประสานความต้องการของคนท างานให้เข้ากับความต้องการของหน่วยงานด้วยเพ่ือให้บังเกิด
ผลงานที่ดีสุดยอดตามเป้าหมายของการท างาน คุณภาพชีวิตการท างานที่สูงยังท าให้ความพอใจของลูกค้า
สูงด้วยเช่นกัน ซึ่งจะเป็นการจัดเตรียมเพ่ือให้การเจริญเติบโตและผลก าไรของบริษัทสูงขึ้น (เกษศิรินทร์ ไชย
สงคราม, 2553) ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานจึงถือเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จ
ขององค์การ 

นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแล้ว                 
การจัดการความรู้ในองค์กรก็มีผลต่อคณภาพการท างานอีกด้วย ซ่ึงการจัดการความรู้มีบทบาทส าคัญในการ
ก าหนดคุณภาพงานภายในองค์กร ด้วยการรวบรวม จัดเก็บ แบ่งปัน และใช้ความรู้อย่างมีประสิทธิผล 
องค์กรต่างๆ จึงสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ได้ กรอบการจัดการความรู้
ที่มีโครงสร้างดีช่วยให้พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลและความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้อง ซึ่งน าไปสู่การตัดสินใจ 
การแก้ปัญหา และนวัตกรรมที่ดียิ่งขึ้น การจัดการความรู้ยังส่งเสริมวัฒนธรรมของการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
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และการปรับปรุงภายในองค์กร เมื่อพนักงานสามารถเข้าถึงทรัพยากรความรู้มากมาย พวกเขาก็พร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น สิ่งนี้ไม่เพียงแต่ช่วยเพ่ิมคุณภาพของงานแต่ละ
บุคคลเท่านั้น แต่ยังมีส่วนช่วยในการผลิตโดยรวมและความส าเร็จขององค์กรอีกด้วย นอกจากนี้ ด้วยการ
ส่งเสริมการท างานร่วมกันและการแบ่งปันความรู้ระหว่างพนักงาน การจัดการความรู้ จะช่วยสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานที่เหนียวแน่นและสนับสนุน สิ่งนี้สามารถน าไปสู่ความพึงพอใจของพนักงาน การมี
ส่วนร่วม และการรักษาพนักงานที่เพ่ิมข้ึน ซึ่งท้ายท่ีสุดแล้วจะเป็นการปรับปรุงคุณภาพงานที่ผลิตโดยองค์กร 
(Abualoush, Bataineh, & Alrowwad, 2018; Budur, Demirer, & Rashid, 2024) 
 บริษัทที่ปรึกษาท่ีเชี่ยวชาญด้านระบบเครือข่ายและความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ ถือ
เป็นองค์กรอีกองค์กรหนึ่งที่ให้ความส าคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทุ่มเทในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างาน รวมถึงรักษาสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ืออ านวยและมีคุณค่าส าหรับพนักงานอีกด้วย และมุ่งเน้น
กลยุทธ์การจัดการความรู้ที่มุ่งส่งเสริมขั้นตอนการท างานที่ราบรื่น และอ านวยความสะดวกในการพัฒนา
วิชาชีพอย่างต่อเนื่องในหมู่พนักงาน ด้วยการด าเนินการตามแนวทางการจัดการความรู้ที่แข็งแกร่ง และการ
รักษาสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ืออ านวยต่อการท างาน บริษัทพยายามที่จะจัดเตรียมบุคลากรด้วย
ทักษะและความเชี่ยวชาญที่จ าเป็นเพ่ือให้สามารถท างานตามบทบาทของตนอย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ บริษัทยังมุ่งมั่นที่จะปลูกฝังวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน การมีนวัตกรรม และการเคารพซึ่งกัน
และกัน ด้วยการส่งเสริมสถาพแวดล้อมที่ดแีละส่งเสริมวัฒนธรรมการแบ่งปันความรู้ที่ดี  
 จากความส าคัญและปัญหาดังกล่าวข้างต้นนั้น ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่ อง 
“สภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานในยุคหลังโควิด 19” เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านองค์กร ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งผลที่
ได้จากการศึกษาวิจัยนี้จะสามารถน าไปปรับปรุงและประยุกต์ใช้ในการวางแผนยุทธศาสตร์และท าให้การท างาน
ของพนักงานบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์มีศักยภาพและ
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
1.2.2 เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
1.2.3 เพ่ือศึกษาการจัดการความรู้ในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับของต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน 
 1.3.2 สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 1.3.3 การจัดการความรู้ในองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
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1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.4.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบเครือข่าย
และความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ จ านวน 83 คน  
 1.4.2 ขอบเขตทางด้านเนื้อหาประกอบด้วยปัจจัย ได้แก่ 
  1.4.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับของต าแหน่งงาน 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
  1.4.2.2 สภาพแวดล้อมในการท างานประกอบด้วย ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า สุขอนามัย
ในงาน องค์กรและการจัดการ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ สภาพแวดล้อมทางสังคม และ เทคโนโลยีและ
นวัตกรรม 
  1.4.2.3 การจัดการความรู้ในองค์กร ประกอบด้วย การได้มาซึ่งความรู้ การสร้างองค์ความรู้ 
การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ และ การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ 
  1.4.2.4 คุณภาพชีวิตในการท างาน  
 1.4.3 ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 340 วัน 
 
1.5 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
 สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวผู้ท างานในองค์การ เป็นสิ่งที่บ่งชี้ความรู้สึก
ของพนักงานที่มีต่องานที่ท าและสมาชิกร่วมงาน โดยสมาชิกทุกคนมีความรู้สึกที่ดีทุ่มเททั้งกายใจ ความคิด 
และร่วมกันและช่วยกันแก้ไขปัญหานั้น ๆ ได้การท างานจะมีคุณภาพเพ่ิมขึ้นแต่ในทางตรงข้ามสภาพแวดล้อม
ในการท างานอาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดภาวะกดดันและเกิดความเหนื่อยล้าในการท างาน 
 ควำมม่ันคงและโอกำสก้ำวหน้ำ หมายถึง การสร้างโอกาสความม่ันคงและโอกาสในการก้าวหน้า
ภายในองค์กรให้กับพนักงานซึ่วรวมไปถึง สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย ตลอดจนช่องทางส าหรับการ
เติบโตและการพัฒนาทางอาชีพ 
 ควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน หมายถึง สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย พนักงานท างานได้
โดยปราศจากการอุบัติเหตุต่างๆ ที่ส่งผลให้เกิดการบาดเจ็บต่อร่างกาย ชีวิต หรือทรัพย์สินในขณะที่ปฏิบัติงาน 
 สุขอนำมัยในงำน หมายถึง แนวทางปฏิบัติและมาตรการที่มุ่งป้องกัน ควบคุม ลดความเสี่ยง                 
ต่อสุขภาพของพนักงานจากสภาพแวดล้อมการท างาน และกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงาน 
 องค์กรและกำรจัดกำร หมายถึง กลุ่มบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปที่มารวมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน มีโครงสร้างที่ชัดเจน มีการแบ่งงานและหน้าที่ มีระบบการสื่อสาร มีผู้น า และมีกระบวนการการจัดการ
ที่ใช้วางแผน แก้ปัญหา ประสานงาน ควบคุม จัดดสรรทรัพยากรให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร หมายถึง องค์กรสามารถด าเนินการด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์
ให้เกิดขึ้นกับพนักงาน สอดคล้องกับความต้องการและความจ าเป็น มีความเป็นธรรม ส่งผลเชิงบวกต่อการ
ท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน เกิดแรงจูงใจในการท างาน  
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 สภำพแวดล้อมทำงสังคม หมายถึง การที่พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน 
หรือผู้อยูใ่ต้บังคับบัญชา บรรยากาศการท างานที่ส่งเสริมต่อการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน  
 เทคโนโลยีและนวัตกรรม หมายถึง การบูรณาการเทคโนโลยีและนวัตกรรมภายในสภาพแวดล้อม
การท างานซึ่งส่งผลต่อประสบการณ์การท างานของพนักงาน ทั้งนี้ การบูรณาการเทคโนโลยีและนวัตกรรมภาย
คลอบคลุมถึงการน าเครื่องมือทางเทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีดิจิทัล และกระบวนการท างานที่
ทันสมัยมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและสร้างความสดวกในการท างาน  
 กำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร หมายถึง กระบวนการที่องค์กรใช้เพ่ือสร้าง เก็บรักษา แบ่งปัน และน า
ความรู้มาใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการหรือการด าเนินงานขององค์กร การจัดการความรู้เน้นการ
สร้างและบริหารความรู้ที่มีค่าต่าง ๆ ในองค์กรเพ่ือให้สามารถน าความรู้นั้นมาใช้เพ่ือสร้างคุณค่าและ
ความส าเร็จในองค์กร 
 กำรได้มำซึ่งควำมรู้ หมายถึง การระบุและการจัดหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องจากแหล่งข้อมูลภายในและ
ภายนอกต่างๆ เพ่ือท าให้มั่นใจได้ว่าองค์กรมีการปรับปรุงและติดตามความรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้องค์กรเกิด
ความสามารถแข่งขัน มีความสร้างสรรค์ และมีนวัตกรรมขึ้น  
 กำรสร้ำงองค์ควำมรู้ หมายถึง การเปลี่ยนข้อมูลที่ได้มาให้เป็นความรู้ที่สามารถน าไปปฏิบัติได้ผ่าน
การตีความ การวิเคราะห์ และการสังเคราะห์ ซึ่งเกิดขึ้นจากความพยายามในการท างานร่วมกันระหว่าง
พนักงานในองค์กร น าไปสู่การพัฒนาข้อมูลเชิงลึกและแนวทางแก้ไขต่าง ๆ  
 กำรจัดเก็บและสืบค้นควำมรู้ หมายถึง กระบวนการที่องค์กรหรือบุคคลใช้เทคโนโลยีและระบบใน
การเก็บรักษาข้อมูลและความรู้ที่ส าคัญ เพ่ือให้สามารถเข้าถึงและน าความรู้นั้นมาใช้งานในอนาคตได้ง่ายขึ้น 
ซึ่งมีความส าคัญในการจัดการความรู้ในองค์กรและใช้ในการสนับสนุนการตัดสินใจและการเรียนรู้ของบุคคล
หรือองค์กรโดยรวม 
 กำรถ่ำยทอดและกำรใช้ประโยชน์ควำมรู้ หมายถึง กระบวนการที่น าความรู้หรือข้อมูลที่มีค่า
ออกมาจากแหล่งหนึ่งโดยมีวัตถุประสงค์ในการแบ่งปัน การส่งเสริมการเรียนรู้ การสร้างสรรค์ และการพัฒนา
องค์กรโดยรวม ซึ่งการถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์ความรู้สามารถท าได้หลายวิธี ทั้งการสอนและการ
เรียนรู้ การเล่าเรื่อง การเขียนรายงานหรือบทความ ตลอดจนถึงการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน หมายถึง สถานะและความพึงพอใจของบุคคลในการท างานและสิ่งรอบ
ข้างที่มีผลต่อความพึงพอใจและความพึงพอใจในชีวิตที่มีต่อความสุขและความพึงพอใจของบุคคลนั้น                  
ซึ่งเกี่ยวข้องทั้งสภาพร่างกาย จิตใจ และสังคม คลอบคลุมถึง สถานที่ท างาน บรรยากาศทางอารมณ์ โอกาสใน
การพัฒนาสายอาชีพ ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว การควบคุมเวลา ความรู้สึกของ
ความส าเร็จและความมั่นคงในงาน ระดับความเครียด การรับรู้ความส าเร็จและความคุ้มครอง และ
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เป็นต้น  
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1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย  
   

  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
1. ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า 
2. สุขอนามัยในงาน  
3. องค์กรและการจัดการ 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
5. สภาพแวดล้อมทางสังคม 
6. เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
ที่มำ : ปรับปรุงมาจาก พนารัตน์ บุญล้อม 
(2563) 
 

 
คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 

ปัจจัยด้ำนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระดับของต าแหน่งงาน 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

กำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร 
1. การได้มาซึ่งความรู้ 
2. การสร้างองค์ความรู้ 
3. การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ 
4. การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์
ความรู้ 
ที่มำ : ปรับปรุงมาจาก สุธาสินี สุพิชญางกูร  
(2557) 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 ช่วยพัฒนาความเข้าใจและได้รับข้อมูลเชิงลึกบรรเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานที่
แตกต่างกัน ซึ่งช่วยให้องค์กรมองเห็นแนวทางในการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างานให้สอดคล้องกับ
พนักงานที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม สามารถสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ครอบคลุมและ
สนับสนุนต่อการท างานภายใต้ความหลากหลายทางวัฒนธรรม น าไปสู่ความพึงพอใจของพนักงาน การมี
ส่วนร่วม และการรักษาพนักงานที่สูงขึ้น สุดท้ายก่อให้เกิดประสิทธิภาพการท างานที่ดีขึ้น 
 1.7.2 ช่วยพัฒนาความเข้าใจและได้รับข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร ซึ่งช่วย
ให้องค์กรสามารถพัฒนากระบวนการเก็บรักษา แบ่งปัน และน าความรู้มาใช้ในการพัฒนาการด าเนินงาน
ขององค์กร เพ่ือสร้างความส าเร็จแก่องค์กรอย่างยั่งยืน 
 1.7.3 ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างาน และการ
จัดการความรู้ในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่เหมาะสมกับพนักงานบริษัทที่ปรึกษาด้าน
ระบบเครือข่ายและความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ 
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บทที่ 2 
เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  
 การศึกษาเรื่อง “สภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานในยุคหลังโควิด 19: กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและความ
ปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการศึกษาและน ามาประกอบการวิเคราะห์หาข้อสรุป ซึ่งแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
สามารถน ามาสรุป ได้ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร  
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 2.4 ข้อมูลของบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

สภาพแวดล้อมในการท างานมีบทบาทส าคัญในความส าเร็จและประสิทธิผลโดยรวมของสถานที่
ท างาน สภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวกและดีต่อสุขภาพไม่เพียงแต่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อความเป็นอยู่
และความพึงพอใจของพนักงานเท่านั้น แต่ยังมีส่วนช่วยต่อความส าเร็จโดยรวมขององค์กรอีกด้วย 
Sundstrup, Thorsen, Rugulies, Larsen, Thomassen and Andersen (2021) ประโยชน์หลักประการ
หนึ่งของการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวกคือขวัญก าลังใจและแรงจูงใจของพนักงานที่เพ่ิมขึ้น  
เมื่อพนักงานรู้สึกมีคุณค่า ได้รับการสนับสนุน และชื่นชมในสถานที่ท างาน พวกเขามีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วม
และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างดีที่สุดมากขึ้น สิ่งนี้น าไปสู่ระดับการผลิต ความคิดสร้างสรรค์ และ
ความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น ซึ่งท้ายท่ีสุดจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรโดยรวม นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมการ
ท างานเชิงบวกยังส่งเสริมความรู้สึกของการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกันระหว่างพนักงาน                 
เมื่อบุคคลรู้สึกสบายใจและได้รับความเคารพในที่ท างาน พนักงานก็มีแนวโน้มที่จะสื่อสารอย่างเปิดเผย 
แบ่งปันความคิด และท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Manik, Lumbanraja, & Gultom, 2023) 
สิ่งนี้จะสร้างวัฒนธรรมการท างานที่กลมกลืนและสนับสนุนซึ่งส่งเสริมนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ 
นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมการท างานที่ดียังส่งผลเชิงบวกต่อการรักษาและการสรรหาพนักงานอีกด้วย 
พนักงานมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรที่ให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และมีสภาพแวดล้อม
การท างานที่ดี ซึ่งในทางกลับกันจะช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงานและต้นทุนที่เกี่ยวข้องกับ                         
การสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวกยังสามารถดึงดูด                        
ผู้มีความสามารถระดับสูงเข้ามายังองค์กรได้ เนื่องจากผู้หางานมักจะถูกดึงดูดเข้าหาบริษัทที่ให้ความส าคัญ
กับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานและเสนอวัฒนธรรมการท างานเชิงบวก  (Yusnita, Melyiatama, & 
Irawan, 2023) 
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ควำมหมำยของสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
ศิริอนันต์ จูฑะเตมีย์ (2529) ให้ความหมายสภาพแวดล้อม หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวผู้

ท างานภายในองค์การ เป็นสิ่งสะท้อน ถึงความรู้สึกของคนท างานที่มีต่อการท างานและพนักงานร่วมงาน 
โดยทุกคนมีความรู้สึกที่อยากท างานต่องาน ทุ่มเทก าลังใจก าลังกายและความคิดร่วมกันช่วยกันแก้ไขปัญหา
ในการท างาน การท างานก็จะมีคุณภาพภาพเพ่ิมขึ้นแต่สภาพแวดล้อมของการท างานอาจเป็นปัจจัย ส่งผล
ให้เกิดภาวะกดดัน และความเหนื่อยล้าในการท างาน 

Jones (อ้างใน ชุติมา มาลัย, 2538) ให้ความหมายสภาพแวดล้อม หมายถึง ทุกสิ่งทุก
อย่างรวมทั้งหมดที่อยู่ล้อมรอบตัวเราไม่ว่าจะเป็นเดียวหรือกลุ่ม ได้แก่ สภาพแวดล้อมกายภาพ สังคมหรือ
วัฒนธรรม โดยแบ่งประเภทของสภาพแวดล้อมในการท างานหลายมิติ ประกอบไปด้วย 1) สภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง อุณหภูมิ พ้ืนที่ภูมิประเทศและภูมิอากาศ เป็น
สภาพแวดล้อมที่ส าคัญในแง่ของการเป็นรูปแบบความสัมพันธ์กับมนุษย์ในตอนแรกๆ 2) สภาพแวดล้อมทาง
สังคม (Social Environment) หมายถึง ผู้คนที่อยู่โดยรอบทั่วไปและมีผลต่อบุคคลนั้น ๆ อาจจะมีกิจ
ร่วมกันหรือไม่มีก็ได้ และ 3) สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม (Cultural Environment) ส าคัญมากที่สุด
เพราะเป็นสิ่งที่มนุษย์สร้างขึ้นทั้งหมด เช่น ที่อยู่อาศัย เครื่องมือ เครื่องจักรกฎหมาย ประเพณีความเชื่อ 
และกฎเกณฑ์ต่าง ๆ เป็นต้น 

Gorny (2022) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นเรื่องเกี่ยวกับสถานที่และเงื่อนไข
ที่ผู้คนท างาน รวมถึงความปลอดภัยและสะดวกสบายของสถานที่นั้น และผู้คนเข้ากับที่นั่นได้ดีเพียงใด                
มีองค์ประกอบตั้งแต่การจัดวางทางกายภาพ เช่น เครื่องมือและพ้ืนที่ท างาน ไปจนถึงความรู้สึกของสถานที่ 
ซึ่งอาจมาจากการปฏิบัติต่อผู้คนและวิธีที่พวกเขาท างานร่วมกัน ซึ่งสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม
เป็นสิ่งส าคัญส าหรับกระบวนการผลิตที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของพนักงาน
ภายในระบบการผลิตที่ออกแบบมาเพ่ือเปลี่ยนอินพุตให้เป็นเอาต์พุตอย่างมีประสิทธิภาพ 

Yusnita, Melyiatama and Irawan (2023) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง สถานที่หรือเงื่อนไขที่พนักงานปฏิบัติหน้าที่ในการท างาน รวมถึงด้านร่างกาย จิตใจ และสังคม               
ที่อาจส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของตน โดยครอบคลุมปัจจัย
ต่างๆ เช่น พ้ืนที่ทางกายภาพ เครื่องมือ และอุปกรณ์ที่มีในการท างาน ตลอดจนบรรยากาศที่สร้างโดย
วัฒนธรรมบริษัท ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และแนวปฏิบัติด้านการบริหารจัดการ 

จากค านิยามดังกล่าว จึงสามารถสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพ
ความพร้อมและเงื่อนไขที่มีอยู่ในสถานที่ท างานของบุคคล ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและความ
พึงพอใจของพนักงานในองค์กรหรือสถานที่ท างานนั้น สภาพแวดล้อมในการท างานประกอบด้วยหลาย
ปัจจัย เช่น ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า สุขอนามัยในงาน องค์กรและการจัดการ ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ สภาพแวดล้อมทางสังคม และ เทคโนโลยีและนวัตกรรม เป็นต้น 

องค์ประกอบของสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
Gilmer (1973) (อ้างใน รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง, 2547) ได้แบ่งลักษณะของสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่เป็นองค์ประกอบที่จะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานไว้ 10 ด้าน คือ 
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1) ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน การที่ได้รับความ
ยุติธรรมจากหัวหน้างาน ท าให้ผู้คนท างานเกิดความอบอุ่นใจ และความปลอดภัยที่จะได้ท างานในองค์กร 
ซึ่งจากงานวิจัยพบว่า คนที่ขาดความรู้หรือมีพ้ืนความรู้น้อยต้องเห็นว่าความม่ันคงในงานนี้มีความส าคัญมาก
แต่คนที่มีการศึกษาสูงจะไม่เห็นความส าคัญมากนัก 

2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การได้รับ
โอกาสเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น องค์การสนับสนุนให้คนในองค์กรมีความก้าวหน้าในการท างานโดยการเลื่อน
ขั้น เงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม ให้บ าเหน็จรางวัลแก่ ผู้ปฏิบัติงานดี              
ให้การยอมรับและยกย่องชมเชยคนท างานเมื่อท างานได้ดี ส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้ศึกษาต่อ และมีการ
ฝึกอบรมให้เรียนรู้งานมากข้ึน 

3) องค์การและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ลักษณะการสร้าง
โครงสร้างของ องค์กร การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบัติภายในองค์การ ชื่อเสียงและการด าเนินงานของ
องค์การ 

4) ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเรื่อง
ของจ านวนค่าจ้างที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่ยุติธรรมเสมอภาค 

5) คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) เป็นเรื่องของงานที่ท า
อยู่เป็นงานที่ท าให้รู้สึกว่ามีคุณค่า มีความภาคภูมิ มีสถานภาพ มีศักดิ์ศรี และได้รับการยอมรับนับถือเป็น
งานบริการสาธารณะ เป็นงานที่ตรงตามคุณภาพของพนักงาน เป็นงานที่ส่งเสริมความคิดริเริ่มเป็นงานท้า
ทาย และท าให้เกิดมีการเปลี่ยนแปลง 

6) การนิเทศงาน (Supervision) คือ การได้รับความเอาใจใส่ได้รับการตรวจแนะน างาน
อย่างใกล้ชิด และได้รับทราบการท างานที่ถูกต้องจากหัวหน้างาน การนิเทศงานมีความส าคัญที่จะท าให้
คนท างานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานที่ท าได้ การนิเทศงานไม่ดีอาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เขา
ตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือออกจากงาน 

7) คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การได้ท างานอยู่ใน
กลุ่มที่มีเหมือนกับตน ได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มท างาน มีความสามัคคีรู้จักหน้าที่ของตน 
มีกลุ่มท างานที่ฉลาดมีประสิทธิภาพ 

8) การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารในองค์การ เช่น ข่าวสาร
เกี่ยวกับการพัฒนาและความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวข้อมูลเกี่ยวกับแผนงานที่องค์การก าลังท าอยู่ และ
ก าลังจะท าในอนาคต การรับรู้เกี่ยวกับสายการท างานและอ านาจบังคับบัญชา การรับรู้ข่าวสารด้านนโยบาย
และข้ันตอนการท างาน และข่าวสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวกับการท างานขององค์กรและบุคคลต่าง ๆ ในองค์กร 

9) สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพที่มีความสะอาด มีระเบียบ มี
ความปลอดภัย เครื่องมือ เครื่องจักรจัดไว้อย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ มีอากาศถ่ายเทดีไม่
มีเสียงรบกวนและแสงสว่างพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวันเหมาะสม มีสถานที่ให้ออกก าลังกาย มีโรง
อาหารใกล้ ๆ มีศูนย์อนามัย มีสถานที่จอดรถ 
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10) สวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์ และ
สวัสดิการอ่ืนๆ นอกเหนือไปจากค่าจ้างที่บุคคลได้รับ ได้แก่ เบี้ยบ าเหน็จบ านาญ วันหยุดพักผ่อนประจ าปี
การลาป่วย ค่ารักษาสุขภาพ การจัดประกันภัย เป็นต้น 

Yusnita, Melyiatama and Irawan (2023) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นเรื่อง
เกี่ยวกับเงื่อนไขที่พนักงานท างาน รวมถึงความสะดวกสบายและปลอดภัยของพ้ืนที่ทางกายภาพ และ
อุปกรณ์และเครื่องมือที่ตอบสนองความต้องการในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ดีเพียงใด โดยมี
รายละเอียด ดังนี้  

1) พ้ืนที่ทางกายภาพที่สะดวกสบายและปลอดภัย กล่าวคือ พ้ืนที่นี้ควรสะดวกสบายและ
ได้รับการดูแลอย่างดีเพ่ือส่งเสริมประสบการณ์การท างานเชิงบวก ที่นั่งที่สะดวกสบาย แสงสว่างที่เพียงพอ 
และการระบายอากาศที่เหมาะสมเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่น่าพึง
พอใจ พนักงานควรรู้สึกสบายใจเมื่ออยู่กับสภาพแวดล้อมเพ่ือมุ่งความสนใจไปที่งานของตน และหลีกเลี่ยง
สิ่งรบกวนสมาธิที่อาจขัดขวางประสิทธิภาพการท างานของตน นอกจากความสะดวกสบายแล้ว ความ
ปลอดภัยยังมีความส าคัญสูงสุดในสภาพแวดล้อมการท างานอีกด้วย นายจ้างมีความรับผิดชอบเพ่ือให้แน่ใจ
ว่าลูกจ้างของตนท างานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยซึ่งช่วยลดความเสี่ยงของอุบัติเหตุและการบาดเจ็บให้
เหลือน้อยที่สุด ควรมีมาตรการด้านความปลอดภัย เช่น ทางหนีไฟ ชุดปฐมพยาบาล และการฝึกอบรมที่
เหมาะสมเกี่ยวกับขั้นตอนฉุกเฉินเพ่ือปกป้องพนักงานจากอันตรายที่อาจเกิดขึ้น ควรมีการตรวจสอบความ
ปลอดภัยและการประเมินความเสี่ยงเป็นประจ าเพ่ือระบุและจัดการกับข้อกังวลด้านความปลอดภัยที่อาจ
เกิดข้ึนในสถานที่ท างาน  

2) อุปกรณ์และเครื่องมือ กล่าวคือ นายจ้างมีหน้าที่รับผิดชอบในการตรวจสอบให้แน่ใจว่า
ลูกจ้างของตนท างานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยซึ่งช่วยลดความเสี่ยงของอุบัติเหตุและการบาดเจ็บให้
เหลือน้อยที่สุด ควรมีมาตรการด้านความปลอดภัย เช่น ทางหนีไฟ ชุดปฐมพยาบาล และการฝึกอบรมที่
เหมาะสมเกี่ยวกับขั้นตอนฉุกเฉินเพ่ือปกป้องพนักงานจากอันตรายที่อาจเกิดขึ้น ควรมีการตรวจสอบความ
ปลอดภัยและการประเมินความเสี่ยงเป็นประจ าเพ่ือระบุและจัดการกับข้อกังวลด้านความปลอดภัยที่อาจ
เกิดขึ้นในสถานที่ท างาน นอกจากนี้ อุปกรณ์และเครื่องมือที่จัดให้ในสภาพแวดล้อมการท างานควรมี
คุณภาพสูงและเป็นไปตามมาตรฐานที่จ าเป็นเพ่ืออ านวยความสะดวกในกระบวนการท างาน อุปกรณ์ที่
ล้าสมัยหรือท างานผิดปกติอาจขัดขวางประสิทธิภาพการผลิตและเพ่ิมความเสี่ยงในการเกิดอุบัติเหตุได้ 
นายจ้างควรบ ารุงรักษาและอัปเกรดอุปกรณ์อย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้แน่ใจว่าพนักงานสามารถเข้าถึงเครื่องมือ
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควรจัดให้มีการฝึกอบรมที่เหมาะสมแก่พนักงานเกี่ยวกับ
วิธีการใช้อุปกรณ์อย่างปลอดภัยและมีประสิทธิภาพ 

Gorny (2022) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสมเป็นสิ่งส าคัญส าหรับ
กระบวนการผลิตที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของพนักงานภายในระบบการผลิตที่
ออกแบบมาเพ่ือเปลี่ยนอินพุตให้เป็นเอาต์พุตอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วยองค์ประกอบ ดังนี้  

1) สภาพทางกายภาพ กล่าวคือ รูปแบบและสภาพของพ้ืนที่ท างาน อุณหภูมิ แสงสว่าง 
และระดับเสียง ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการสร้างสภาพแวดล้อมที่สะดวกสบายและปลอดภัยส าหรับ
พนักงานในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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2) อุปกรณ์และเครื่องมือ กล่าวคือ ความพร้อมใช้งานและสภาพของอุปกรณ์และเครื่องมือ
ที่พนักงานใช้ในงานประจ าวันถือเป็นสิ่งส าคัญเพ่ือให้มั่นใจว่างานจะด าเนินไปอย่างมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิผล ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการผลิตโดยรวม 

3) มาตรการด้านความปลอดภัย กล่าวคือ การใช้และรักษามาตรการความปลอดภัยที่
เหมาะสมภายในสภาพแวดล้อมการท างานเป็นสิ่งส าคัญในการปกป้องพนักงานจากอันตรายที่อาจเกิดขึ้น 
และเพ่ือรับประกันความเป็นอยู่ที่ดีของพวกเขา ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจของพวกเขา 

4) บรรยากาศการท างาน กล่าวคือ แง่มุมทางสังคมและจิตวิทยาของสภาพแวดล้อมการ
ท างาน เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับฝ่ายบริหาร การยกย่องชมเชย และการสื่อสาร มีบทบาท
ส าคัญในการมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของพนักงานและความพึงพอใจในงาน 

ผลของสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
Moos (1986) ได้ศึกษาเรื่อง สิ่งแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย์มาตั้งแต่ปี 

ค.ศ. 1976 โดยแบ่งมิติสิ่งแวดล้อมในการท างานออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ 
 1) มิติสัมพันธภาพ (Relationship Dimension) หมายถึง การรับรู้ในการมีความ

เกี่ยวข้องในการมีส่วนร่วม และมีความรักใคร่ของคนท างานโรงงานต่องาน ความเป็นมิตรและการสนับสนุน
ในระหว่างเพ่ือนร่วมปฏิบัติงาน และการที่หน่วยงานให้การสนับสนุนบุคลากร และกระตุ้นให้บุคลากร
สนับสนุนซึ่งกันและกัน มิตินี้ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านการมีความเกี่ยวข้องในงานด้านความผูกพัน
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และด้านการสนับสนุนจากหน่วยงาน ดังนี้ 

  1.1) ด้านการมีความเกี่ยวข้องในงาน (Involvement) หมายถึง การที่บุคคลากร
รับรู้ว่าตนเองและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน เช่น ได้มีส่วนในการเข้าร่วมประชุม ได้ร่วมเสนอความคิด 
หรือปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน และได้แสดงตนยอมเป็นอาสาสมัครหรือยอม
ปฏิบัติงานล่วงเวลาในหน่วยงาน 

  1.2) ด้านความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง การรับรู้
ถึ งความเป็นมิตรระหว่างบุคคลร่วมงานของคนท างานแ ละการให้แรงสนับสนุนซึ่ งกันและกัน                             
ในการปฏิบัติงาน 

  1.3) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) หมายถึง การรับรู้
ว่าหัวหน้างานให้การส่งเสริมในด้านใดและการยกย่องชมเชยให้ก าลังใจบุคคลากรประจ าการและกระตุ้นให้
บุคคลากรให้การสนับสนุนต่อเพ่ือนร่วมงาน 
   2) มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Personal Growth Dimension) หมายถึง                  
การรับรู้ในการจัดการในสภาพแวดล้อมของการท างานและความก้าวหน้า ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้านย่อย 
ได้แก่ การสนับสนุนความเสรีในการท างาน การมุ่งมั่นในการท า งาน และความกดดันในการท างาน                    
มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
    2.1) การสนับสนุนความมีเสรีในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ว่า
หน่วยงานส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรให้มีเสรีในการตัดสินใจหรือปฏิบัติด้วยตนเอง ท าให้มีโอกาสใช้
ความรู้ใช้ทักษะส่วนตัวและทักษะการท างานที่ท าให้สามารถน ามาพัฒนาการตนเองแต่สภาพแวดล้อมของ
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การท างานที่ขาดสนับสนุนความเสรีในการท างาน จะท าให้เกิดความคับข้องใจ และอาจท าให้รู้สึกว่าตนเอง
ล้มเหลวในการท างาน และเกิดความเหนื่อยหน่ายได้ 
  2.2) การมุ่งมั้นในการท างาน หมายถึง การได้รู้ในการเข้าใจพร้ อมให้ความส าคัญ 
ความส าเร็จของงาน โดยยึดหลักในการวางแผนที่ดีมีคุณภาพ และปฏิบัติงานตามแผนงานที่ก าหนดไว้ โดย
หน่วยงานมีความมุ่งมั้นในการวางแผนขั้นตอนการท างาน 
  2.3) ความกดดันในการท างาน หมายถึงการได้รู้ถึงการมีการท างานที่เร่งรีบที่จะต้อง
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์แม้กระทั้งการที่ต้องปฏิบัติหน้าที่ให้ทันตามก าหนดเวลาของหัวหน้างานและ
ตามก าหนดระยะเวลาของงานนั้น ๆ 
 3) มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System Maintenance and Change 
Dimensions) หมายถึง การรับรู้ว่าโครงสร้างของหน่วยงานงาน ชัดเจนมิตินี่ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ                 
ด้านความชัดเจนของงาน ด้านการควบคุมงาน ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในงาน และด้านสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ ดังนี้ 
  3.1) ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรู้ความชัดเจนของการท างาน
ประจ าวัน โดยในหน่วยงานมีการประกาศ หรือแจ้งให้บุคลากรทราบถึงความคาดหวังของผู้บริหารหรือ
ความคาดหวังของหน่วยงานในการปฏิบัติงานประจ าวัน และมีการสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ ภายใน
หน่วยงานอย่างชัดเจน มีการวางมาตรฐานและแบบแผนในด าเนินงาน 
  3.2) ด้านการควบคุม (Control) หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานมีกฎเกณฑ์หลักการหรือ
แนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการท างานของคนในองค์กรโดยหัวหน้าเป็นผู้ดูแลให้คนท างาน ๆ 
ภายใต้กฎเกณฑ์ระเบียบมาตรฐานที่ก าหนดไว้ซึ่งถ้าผู้บริหารหรือหัวหน้าควรให้ความสนใจต่อกฎเกณฑ์
หลักการอย่างเคร่งครัดมากกว่าการค านึงถึงความเป็นบุคคลลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ดังนั้นการควบคุมงานควรมีการท างานที่ความเหมาะสม 
  3.3) ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในการท างาน ( Innovation) หมายถึง การรับรู้ว่า
หน่วยงานมีการส่งเสริมการน านวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงาน โดยเน้นที่วิธีการแปลกใหม่มีความ
หลากหลายและมีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น 
  3.4) ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง การที่หน่วยงานจัด
สิ่งแวดล้อมของสถานที่ท างาน ได้แก่ แสง สี เสียง หรือธรรมชาติต่าง ๆ ให้เหมาะสมในด าเนินงานและ                
ยังเป็นการให้ความสบาย สะดวกในการท างาน เช่น มีอากาศปลอดโปร่งได้สะดวก มีแสงสว่างเหมาะสม               
ไม่มีกลิ่น เสียงที่รบกวนในการปฏิบัติงาน อุณหภูมิภายในหน่วยงานเหมาะสมไม่ร้อนหรือเย็นจนเกินไป                
จะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีได้ 
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ตำรำงท่ี 2.1 สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน Gilmer 

(1973) 
Yusnita, 

Melyiatama, 
Irawan (2023) 

Gorny 
(2022) 

Moos 
(1986) 

1. ความมั่นคงและโอกาส
ก้าวหน้า 

/ 
 

/ / 

2. สุขอนามัยในงาน / / / 
 

3. องค์กรและการจัดการ / 
 

/ / 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ / 

 
/ / 

5. สภาพแวดล้อมทางสังคม / 
 

/ / 
6. เทคโนโลยีและนวัตกรรม / / / / 

 จากตารางที่ 2.1 สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้วิจัยได้ท า
การทบทวนนิยาม ความหมาย และแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานข้างต้น 
ผู้วิจัยได้สรุปว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ ทุกสิ่งทุกอย่างรวมทั้งหมดที่อยู่ล้อมรอบตัวเรา ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมกายภาพ สังคมหรือวัฒนธรรม ซึ่งองค์ประกอบที่ใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม             
การท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในยุคหลัง              
โควิด 19: กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ 
ประกอบไปด้วย ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า สุขอนามัยในงาน องค์กรและการจัดการ ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ สภาพแวดล้อมทางสังคม และเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร 
 ในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่ด าเนินไปอย่างรวดเร็วและมีการแข่งขันสูงในปัจจุบัน องค์กร
ต่าง ๆ มักจะมองหาวิธีที่จะสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน ทรัพย์สินที่มีค่าที่สุดประการหนึ่งที่
องค์กรมีคือความรู้ การจัดการความรู้เป็นกระบวนการในการรวบรวม จัดเก็บ แบ่งปัน และใช้ความรู้
ภายในองค์กรเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ ผลผลิต นวัตกรรม และประสิทธิภาพโดยรวมในท้ายที่สุด 
(Umaroh et al, 2023) การจัดการความรู้มีบทบาทส าคัญในการเพ่ิมความสามารถขององค์กรในการ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาวะตลาดที่เปลี่ยนแปลงและความต้องการของลูกค้า ด้วยการรวบรวมและบันทึก
ความรู้อย่างเป็นระบบ องค์กรสามารถมั่นใจได้ว่าข้อมูลอันมีค่าจะไม่สูญหายเมื่อพนักงานลาออกหรือ
เกษียณอายุ สิ่งนี้ช่วยในการรักษาความรู้และความเชี่ยวชาญขององค์กร ซึ่งอาจมีความส าคัญในการ
รักษาความได้เปรียบทางการแข่งขัน นอกจากนี้ การจัดการความรู้ยังส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้และ
การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องภายในองค์กร ด้วยการแบ่งปันแนวปฏิบัติที่ดีที่สุด บทเรียนที่ได้รับ และ
เรื่องราวความส าเร็จ พนักงานสามารถเรียนรู้จากประสบการณ์ของกันและกัน และหลีกเลี่ยงการท า
ผิดพลาดแบบเดียวกัน (Arumun & Abiola, 2023) วิธีการท างานร่วมกันนี้ไม่เพียงปรับปรุงการตัดสินใจ 
แต่ยังช่วยเพ่ิมนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กรอีกด้วย การจัดการความรู้ยังมีบทบาท
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ส าคัญในการปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานอีกด้วย ด้วยการช่วยให้พนักงานเข้าถึงข้อมูลและ
ความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องได้อย่างง่ายดาย องค์กรต่าง ๆ จึงสามารถปรับปรุงกระบวนการและลดความ
ซ้ าซ้อนของความพยายามได้ สิ่งนี้สามารถน าไปสู่การประหยัดต้นทุน การบริการลูกค้าที่ดีขึ้น และเวลา
ตอบสนองที่รวดเร็วขึ้น ซึ่งท้ายที่สุดจะน าไปสู่ความสามารถในการท าก าไรที่เพ่ิมขึ้น นอกจากนี้               
การจัดการความรู้ยังสามารถช่วยให้องค์กรระบุและใช้ประโยชน์จากความสามารถหลักของตนได้              
ด้วยการท าความเข้าใจจุดแข็งของตน องค์กรต่าง ๆ สามารถมุ่งเน้นทรัพยากรของตนไปยังสาขาที่
เชี่ยวชาญ และพัฒนาความได้เปรียบทางการแข่งขันในตลาดได้ แนวทางเชิงกลยุทธ์นี้สามารถช่วยให้
องค์กรสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งและวางต าแหน่งตนเองเพ่ือความส าเร็จในระยะยาว (Shea, et al., 
2023) 
 ควำมหมำยของกำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร 
 Chatterjee and Samanta (2022) การจัดการความรู้ในองค์กรเป็นแนวทางปฏิบัติใน
การจัดระเบียบ จัดเก็บ และแบ่งปันข้อมูลและความรู้เพ่ือให้แน่ใจว่าจะน าไปใช้ในกิจกรรมในอนาคตได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีส่วนช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ เกี่ยวข้องกับการใช้เครื่องมือและ
เทคโนโลยีในการจัดการทรัพยากรความรู้โดยมีเป้าหมายเพ่ือท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้นโดยการ
จัดการ                   ทั้งความรู้และทรัพยากรมนุษย์อย่างเชี่ยวชาญ 
 Umaroh et al. (2023) การจัดการความรู้ในองค์กรเป็นเรื่องเกี่ยวกับการรวบรวม 
แบ่งปัน และใช้ความรู้เพ่ือการตัดสินใจที่ดีขึ้น และปรับปรุงวิธีด าเนินการต่าง  ๆ ซึ่งรวมถึงการใช้
เทคโนโลยีและการสร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุนเพ่ือช่วยให้ทุกคนท างานร่วมกันได้ดีขึ้นและแก้ไขปัญหาได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น แนวทางนี้ช่วยให้องค์กรท างานได้ดีขึ้นโดยการปรับปรุงโปรแกรมการศึกษา 
ท าให้นักเรียนมีความสุขมากข้ึน และเพ่ิมประสิทธิภาพการวิจัย 
 Mantje, Rambe, and Ndofirepi, (2023) โรงพยาบาล การจัดการความรู้เป็นเรื่อง
เกี่ยวกับการรวบรวมและใช้สิ่งที่องค์กรรู้เพ่ือให้ท างานได้ดีขึ้น ช่วยแก้ปัญหาและตัดสินใจได้ดีโดยใช้
ประสบการณ์และความคิดของทุกคน โดยมุ่งเน้นที่ความคิดสร้างสรรค์และความรู้ของผู้คน กระตุ้นให้
พวกเขาแบ่งปันและเกิดแนวคิดใหม่ ๆ ท าให้องค์กรมีนวัตกรรมและประสบความส าเร็จมากขึ้น หัวใจ
ส าคัญของการจัดการความรู้เกี่ยวข้องกับการติดตามข้อมูลและทักษะที่ส าคัญ ช่วยให้ผู้คนสามารถค้นหา
และใช้ความรู้นี้เพื่อปรับปรุงงานของตนได้ง่ายขึ้นและช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
 จากค านิยามดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า การจัดการความรู้ในองค์กร หมายถึง กระบวนการที่
องค์กรใช้เพ่ือสร้าง เก็บรักษา แบ่งปัน และน าความรู้มาใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการหรือ
การด าเนินงานขององค์กร การจัดการความรู้เน้นการสร้างและบริหารความรู้ที่มีค่าต่าง  ๆ ในองค์กร
เพ่ือให้สามารถน าความรู้นั้นมาใช้เพ่ือสร้างคุณค่าและความส าเร็จในองค์กร 
 องค์ประกอบของกำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร 
   Chatterjee and Samanta (2022) กล่าวว่า การจัดการความรู้มีความส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อความส าเร็จขององค์กรโดยการจัดระเบียบ จัดเก็บ และเผยแพร่ความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยเพ่ิม
ผลผลิตและการใช้ทรัพยากรในโดเมนต่างๆ ซึ่งประกอบไปด้วย  
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 1) เทคโนโลยี ซึ่งเป็นเครื่องมือและระบบที่ใช้ในการจัดเก็บ แบ่งปัน และจัดการความรู้  
ซึ่งรวมถึงฐานข้อมูล อินทราเน็ต และเครื่องมือการท างานร่วมกันที่ช่วยในการจัดระเบียบและการเข้าถึง
ข้อมูลได้อย่างง่ายดาย 
 2) กระบวนกำร ซึ่งเป็นวิธีการและขั้นตอนในการรวบรวม ประมวลผล และเผยแพร่
ความรู้ สิ่งนี้เกี่ยวข้องกับวิธีการรวบรวม ตรวจสอบ และเผยแพร่ความรู้แก่ผู้ที่ต้องการความรู้ 
 3) บุคลำกร ซึ่งบุคคลและทีมงานภายในองค์กรที่สร้าง แบ่งปัน และใช้ความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติ และพฤติกรรมของพวกเขามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการริเริ่มการจัดการความรู้ที่ประสบ
ความส าเร็จ 
 4) วัฒนธรรม ซี่งเป็นสภาพแวดล้อมทางองค์กรที่สนับสนุนหรือขัดขวางการแบ่งปัน
ความรู้ วัฒนธรรมที่ส่งเสริมการท างานร่วมกัน การเปิดกว้าง และการเรียนรู้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับความรู้
ที่จะไหลอย่างอิสระ 
 Kokkaew et al. (2022). องค์ประกอบของการจัดการความรู้ประกอบด้วย  
 1) กำรได้มำซึ่งควำมรู้ ซึ่งหมายถึงกระบวนการที่องค์กรรวบรวมข้อมูลและข้อมูลเชิง
ลึกที่มีความส าคัญและเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงาน ซึ่งอาจเกี่ยวข้องกับวิธีการต่าง  ๆ เช่น การวิจัย                     
การรวบรวมข้อมูล การสังเกต การสัมภาษณ์ หรือการตรวจสอบแหล่งข้อมูลภายนอก เช่น แนวโน้มของ
อุตสาหกรรม คู่แข่ง หรือการวิเคราะห์ตลาด โดยพ้ืนฐานแล้ว เป็นเรื่องเกี่ยวกับการค้นหาข้อมูลที่
เกี่ยวข้องอย่างจริงจังซึ่งสามารถปรับปรุงความเข้าใจขององค์กรเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและปรับปรุงการ
ตัดสินใจได้  
 2) กำรสร้ำงควำมรู้ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการสร้างความรู้ใหม่ภายในองค์กร ไม่ใช่แค่การ
รวบรวมข้อมูลที่มีอยู่เท่านั้น แต่ยังเกี่ยวกับการคิดค้นและพัฒนาข้อมูลเชิงลึกใหม่  ๆ อีกด้วย บ่อยครั้งที่
กระบวนการนี้เกี่ยวข้องกับการแปลงความรู้โดยปริยาย (ความรู้ที่ยากต่อการสื่อสาร โดยทั่วไปขึ้นอยู่กับ
ประสบการณ์หรือสัญชาตญาณ) ให้กลายเป็นความรู้ที่ชัดเจน (ความรู้ที่สามารถสื่อสารและแบ่งปันได้
ง่าย) สิ่งนี้สามารถเกิดขึ้นได้ผ่านการระดมความคิด การทดลอง การท างานร่วมกัน หรือโดยการ
สนับสนุนให้พนักงานไตร่ตรองประสบการณ์ของตนและดึงบทเรียนที่ได้เรียนรู้มา 
 3) กำรจัดเก็บและกำรสืบค้นควำมรู้ ซึ่งเมื่อได้รับหรือสร้างความรู้แล้ว จะต้องจัดเก็บ
ในลักษณะที่ท าให้เข้าถึงได้ง่ายเมื่อจ าเป็น สิ่งนี้เกี่ยวข้องกับการสร้างระบบหรือฐานข้อมูลที่สามารถจัด
ระเบียบ จัดท ารายการ และจัดเก็บสินทรัพย์ความรู้ได้อย่างปลอดภัย นอกจากนี้ สิ่งส าคัญคือต้องมีกลไก
การดึงข้อมูลที่มีประสิทธิภาพ เช่น เครื่องมือค้นหาหรือระบบจัดท าดัชนี เพ่ือให้สามารถค้นหาชิ้น
ส่วนข้อมูลเฉพาะได้อย่างรวดเร็วเมื่อจ าเป็น สิ่งนี้ท าให้มั่นใจได้ว่าความรู้อันมีคุณค่าจะไม่สูญหายหรือถูก
มองข้ามภายในองค์กร 
 4) กำรถ่ำยโอนควำมรู้และกำรใช้ประโยชน์ ขั้นตอนนี้เกี่ยวข้องกับการแบ่งปันความรู้
ที่ได้รับหรือสร้างขึ้นทั่วทั้งองค์กร และน าไปใช้เพ่ือให้เป็นประโยชน์ต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์กร การถ่ายโอนความรู้สามารถเกิดขึ้นได้ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรมทั่วไป การฝึกอบรม
เชิงปฏิบัติการ โปรแกรมการให้ค าปรึกษา เอกสารประกอบ หรือแพลตฟอร์มการท างานร่วมกัน                
สิ่งส าคัญไม่เพียงแต่ในการเผยแพร่ความรู้เท่านั้น แต่ยังต้องส่งเสริมการประยุกต์ใช้ในสถานการณ์จริง
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ด้วย การใช้ความรู้อย่างมีประสิทธิผลหมายถึงการผสมผสานความรู้เข้ากับกระบวนการตัดสินใจ 
กิจกรรมการแก้ปัญหาการพัฒนาผลิตภัณฑ์ หรือด้านอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องซึ่งสามารถมีส่วนช่วยปรับปรุง
ประสิทธิภาพ นวัตกรรม หรือความสามารถในการแข่งขันได้  
 สมจิตร์ สุวรักษ์ (2554) ได้ศึกษาเก่ียวกับการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลใน
เขตภาคกลาง เป็นกระบวนการที่มีความส าคัญเพ่ือให้การด าเนินงานของบุคลากรเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและเติบโตได้อย่างต่อเนื่อง โดยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ในองค์กรที่
มุ่งเน้นไปที่ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากรมี ดังนี้  
 1) การบ่งชี้ความรู้ ซึ่งเป็นการระบุและรวบรวมความรู้ที่ส าคัญและเกี่ยวข้องต่อการ
ด าเนินงาน โดยการจ าแนกและบ่งชี้ข้อมูลที่มีประโยชน์จะช่วยให้บุคลากรสามารถเข้าถึงและน าไปใช้ใน
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2) การสร้างและแสวงหาความรู้ ซึ่งเป็นการสร้างพ้ืนที่และโอกาสในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างบุคลากร และส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาองค์กรให้เกิดความสามารถในการสร้าง
ความรู้ใหม ่ๆ               ที่มีประโยชน์ต่อการท างาน 
 3) การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ ซึ่งเป็นการสร้างโครงสร้างและกระบวนการที่ช่วยให้
การจัดการความรู้เป็นไปอย่างมีระบบและเป็นประโยชน์ โดยการจัดเก็บและจัดระเบียบข้อมูล และการ
ใช้เทคโนโลยีในการส่งเสริมกระบวนการเหล่านี้ 
 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ ซึ่งการตรวจสอบและประมวลผลความรู้เพ่ือให้
เกิดความเข้าใจที่ลึกซึ้งและความรู้ที่มีคุณค่า และการท าให้ข้อมูลเหล่านี้เป็นสิ่งที่เข้าถึงได้ง่ายและ                  
มีประสิทธิภาพ 
 5) การเข้าถึงความรู้ ซึ่งเป็นการสร้างช่องทางในการเข้าถึงข้อมูลและความรู้ที่มีอยู่ใน
ระบบองค์กร โดยท าให้ข้อมูลเป็นสิ่งที่สะดวกต่อการเข้าถึงและน าไปใช้ในการด าเนินงาน 
 6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการแบ่งปัน
และแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างบุคลากร โดยสร้างพ้ืนที่และโอกาสในการแบ่งปันประสบการณ์และ
ความรู้ที่มีค่าส าหรับองค์กร 
 7) การเรียนรู้ ซึ่งเป็นการสร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร 
โดยส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและการน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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ตำรำงท่ี 2.2 สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร  
กำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร Chatterjee and 

Samanta (2022)  
Kokkaew et al. 

(2022) 
สมจิตร์ สุวรักษ์ 

(2554)  
1. การได้มาซึ่งความรู้ / / / 
2. การสร้างองค์ความรู้ / / / 
3. การจัดเก็บและสืบค้น
ความรู้ 

/ / / 

4. การถ่ายทอดและการใช้
ประโยชน์ความรู้ 

/ / / 

 จากตารางที่ 2.2 สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร ผู้วิจัยได้ท าการ
ทบทวนจากค านิยามดังกล่าว จึงสามารถสรุปได้ว่า การจัดการความรู้ในองค์กร หมายถึง กระบวนการที่
องค์กรใช้เพ่ือสร้าง เก็บรักษา แบ่งปัน และน าความรู้มาใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการหรือ
การด าเนินงานขององค์กรเพ่ือให้บรรลุความส าเร็จ โดยองค์ประกอบของการจัดการความรู้ในองค์กรที่ใช้
ในการศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานในยุคหลังโควิด 19: กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและความ
ปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ ประกอบไปด้วย การได้มาซึ่งความรู้, การสร้างองค์ความรู้, การ
จัดเก็บและสืบค้นความรู้, การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
 ในโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการแข่งขันในปัจจุบัน ความส าคัญของคุณภาพชีวิตใน
การท างานไม่สามารถกล่าวเกินจริงได้ คุณภาพชีวิตการท างานของเรามีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ความเป็นอยู่ที่ดี ความสุข และความส าเร็จโดยรวมของเรา สิ่งส าคัญคือต้องพยายามสร้างสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างานที่ดี ความพึงพอใจในงาน และสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก เพ่ือให้แน่ใจว่าแต่
ละคนจะสามารถเข้าถึงศักยภาพสูงสุดของตนและใช้ชีวิตที่เติมเต็มได้ สิ่งส าคัญประการหนึ่งของคุณภาพ
ชีวิตการท างานคือความพึงพอใจในงาน เมื่อบุคคลพอใจกับงานของตน พนักงานมีแนวโน้มที่จะมีส่วน
ร่วม มีแรงบันดาลใจ และเกิดประสิทธิผลมากข้ึน ความพึงพอใจในงานอาจได้รับอิทธิพลจากปัจจัยหลาย
ประการ เช่น ความรู้สึกถึงความส าเร็จ การยอมรับในการท างาน โอกาสในการเติบโตและการพัฒนา 
และวัฒนธรรมการท างานเชิงบวก พนักงานที่พอใจกับงานของตนมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรมากขึ้น 
ลดการลาออก และเพ่ิมความต่อเนื่องและความมั่นคงภายในสถานที่ท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างานที่ดีเป็นอีกองค์ประกอบส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน ในยุคดิจิทัลในปัจจุบัน  
อาจเป็นเรื่องท้าทายที่จะตัดขาดจากงานและหาเวลาส าหรับกิจกรรมส่วนตัว งานอดิเรก และ
ความสัมพันธ์ (Grmanova, & Bartek, 2023; İpşirli, & NAMAL, 2023) อย่างไรก็ตาม การรักษาสมดุล
ที่ดีระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวถือเป็นสิ่งส าคัญส าหรับความเป็นอยู่ที่ดีทั้งทางร่างกายและจิตใจ บุคคลที่
ท างานหนักเกินไปและเครียดอยู่ตลอดเวลามีความเสี่ยงต่อภาวะเหนื่อยหน่าย ผลผลิตลดลง และส่งผล
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เสียต่อสุขภาพ นายจ้างควรสนับสนุนและสนับสนุนพนักงานของตนในการหาสมดุลที่เหมาะกับตน ไม่ว่า
จะผ่านการเตรียมการท างานที่ยืดหยุ่น การหยุดเวลา หรือโปรแกรมด้านสุขภาพ การสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวกก็มีความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในการท างานเช่นกัน สภาพแวดล้อม
การท างานเชิงบวกมีลักษณะเป็นการสื่อสารที่เปิดกว้าง ความไว้วางใจ                 การท างานร่วมกัน 
และความเคารพในหมู่เพ่ือนร่วมงาน เมื่อพนักงานรู้สึกถึงคุณค่า ได้รับการสนับสนุน และมีพลัง พวกเขา
มีแนวโน้มที่จะมีความสุข มีส่วนร่วม และมีแรงบันดาลใจในการท างานให้ดีที่สุด วัฒนธรรมการท างาน
เชิงบวกยังสามารถส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ นวั ตกรรม และการท างานเป็นทีม ซึ่งน าไปสู่
ประสิทธิภาพการท างานและความส าเร็จที่เพ่ิมข้ึนส าหรับทั้งบุคคลและองค์กร (Dul, & Ceylan, 2014) 
  ควำมหมำยของคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
 Gallie (2009, pp. 15-17) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการสร้างสรรค์
บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น โดยเน้นการเข้ามามีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การ จึงจะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวก
เขานั้น คือ ได้หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยท าให้มี
ประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ ทั้งนี้ 
เป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกขององค์การในทุกระดับได้น าเอาสติปัญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะ 
รวมถึงความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการท างาน ก็ย่อมจะท าให้สมาชิกนั้นได้รับความพึงพอใจสูง ซึ่งจะท า
ให้ส่งผลเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางทัศนคติและรวมทั้งพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การขึ้น เช่น 
การขาดงานลดลง และคุณภาพของผลิตภัณฑ์นั้นดีขึ้น รวมทั้งท าให้ความคับข้องใจนั้นลดลงด้วย 
 Babu (2022) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นเรื่องของเสรีภาพในการได้รับ
การปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรม ความไม่เท่าเทียม และข้อจ ากัดที่ขัดขวางไม่ให้พวกเขาเติบโตและพัฒนา
ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่ รวมถึงมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและรู้สึกดีกับงานของตนเอง                
โดยครอบคลุมประเภทของงานที่ผู้คนท า และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมใน
การท างาน โดยมีเป้าหมายเพื่อเพ่ิมความเคารพตนเองและความสุขในการท างาน 
 Jati et al (2022) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การท าให้แน่ใจว่า
พนักงานมีความสุข สามารถเติบโตในงานของตน และรู้สึกปลอดภัยและได้รับความเคารพในที่ท างาน 
รวมถึงค่าตอบแทนที่ยุติธรรม สภาพการท างานที่ดี และโอกาสที่จะเป็นส่วนหนึ่งของการตัดสินใจที่ส่งผล
กระทบต่อพวกเขา นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับการสร้างสถานที่ท างานที่พนักงานสามารถเรียนรู้และ
พัฒนา รู้สึกภูมิใจในงานของตน และมีความสมดุลที่ดีระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว สิ่งนี้ช่วยให้พวกเขา
ท างานได้ดีขึ้นและมีแรงบันดาลใจอยู่เสมอ 
 Guest (2022) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมโดยรวมใน
ที่ท างานที่ท าให้พนักงานมีความสุข สามารถเติบโตในสายอาชีพ และรู้สึกได้รับความเคารพและ
ปลอดภัยโดยเน้นการปฏิบัติที่เป็นธรรม โอกาสในการพัฒนาทางวิชาชีพ และความสมดุลในชีวิตและการ
ท างานใน เชิงบวก แนวคิดนี้ยังรวมถึงความส าคัญของพนักงานที่มีสิทธิมีเสียงในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อ
งานและความรู้สึกมีคุณค่าต่อการมีส่วนร่วม ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจโดยรวมใน                 
การท างาน 
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 จากข้อมูลดังกล่าว จึงสามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สถานะและ
ความพึงพอใจของบุคคลในการท างานและสิ่งรอบข้างที่มีผลต่อความพึงพอใจและความพึงพอใจในชีวิต
ที่มีต่อความสุขและความพึงพอใจของบุคคลนั้น ซึ่งเกี่ยวข้องทั้งสภาพร่างกาย จิตใจ และสังคม คลอบ
คลุมถึง สถานที่ท างาน บรรยากาศทางอารมณ์ โอกาสในการพัฒนาสายอาชีพ ความสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว การควบคุมเวลา ความรู้สึกของความส าเร็จและความมั่นคงในงาน ระดับ
ความเครียด การรับรู้ความส าเร็จและความคุ้มครอง และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
 องค์ประกอบท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
 แนวคิดของงานวิจัยส่วนใหญ่จะเลือกประยุกต์ใช้แนวคิด  Walton (1974) ที่ศึกษา
คุณภาพชีวิตจากองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) สภาพแวดล้อม
ส่วนบุคคล และสังคมโดยรอบของแต่ละบุคคล (ปกรณ์ ลิ้มโยธิน, 2555, หน้า 57) โดย Walton (1974) 
ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการของบุคคล 
พิจารณาจากคุณลักษณะ สภาพตัวบุคคลและหัวข้อที่เกี่ยวข้องกับการท างานเพ่ือให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ                (ภัสธารีย์ ขุมทรัพย์ดี, 2556) โดยปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการ
ท างานนั้นว่าประกอบด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ อยู่ 8 ประการ ดังนี้ 
  1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ              
การได้รับค่าจ้างที่ยุติธรรม เพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม เมื่อเปรียบเทียบกับ
ต าแหน่งอื่น ๆ ที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน 
  2) สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Conditions) คือ พนักงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ก่อให้เกิดสิ่งไม่ดีต่อร่างกาย โดยต้องมี
การก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ครอบคลุมไปถึงการควบคุมเสียงกลิ่น 
และการรบกวนทางสายตา 
  3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คือ   
การให้โอกาสแก่พนักงาน เพ่ือใช้และพัฒนาทักษะและความรู้ของตน ส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าตนมีค่า
เกิดความรู้สึกท้าทายจากการปฏิบัติหน้าที่ของตน 
  4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าที่ (Growth and Security) คือ การให้ความ
สนใจต่องานที่พนักงานได้รับมอบหมาย โดยต้องมีผลต่อการธ ารงและเพ่ิมความสามารถของตน 
ตลอดจนความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ในอนาคต และเปิดโอกาสในการพัฒนา
ทักษะความสามารถเฉพาะทางในสายงานของตนด้วย 
  5) การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกว่าตน
ประสบความส าเร็จ และมีคุณค่าท่ีจะท าให้พนักงานลดหรือปราศจากอคติ การท าให้พนักงานรู้สึกว่าไม่มี
การแบ่งชั้นวรรณะในองค์การ และมองไปถึงการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม 
  6) ธรรมนูญหรือธรรมาภิบาลในองค์การ (Constitutionalism) คือ วัฒนธรรมองค์การ
ที่เคารพในสิทธิส่วนตัวของพนักงาน ยอมรับความขัดแย้งทางความคิด องค์การมีการวางมาตรฐานการ
ให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน การบริหารงานโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ 
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  7) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ (The Total Life Space) คือ 
การท างานของพนักงานแต่ละบุคคลควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสมระหว่างการใช้
เวลาว่างของบุคคลและเวลาของครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการได้รับรางวัลต่าง ๆ 
  8) ความสัมพันธ์ทางสังคม (Social Relevance) คือ การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์การที่แสดงออกถึงการมีความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การก าจัดของเสีย นโยบายบริหารงาน การ
ฝึกปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมือง สังคม สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่จะก่อให้เกิด
มุมมองที่ดีในความคิดของพนักงาน 
 ต่อมาแนวคิดของ Walton (1974) ได้ถูก Huse and Commings (1985) น ามา
พัฒนา และเปลี่ยนแปลง โดยมีแนวคิดองค์ประกอบที่ 1-7 เหมือนกัน แต่องค์ประกอบที่ 8 ได้ถูก
เปลี่ยนเป็นความภาคภูมิใจขององค์การ (Organization Pride) คือ ความรู้สึกของพนักงานที่ภูมิใจที่ได้
ปฏิบัติงานและรับรู้ว่าองค์การของตนได้ท าประโยชน์และมีส่วนในการับผิดชอบต่อสังคม (เนตรนภา 
ไวทย์เลิศศักดิ์ (ยาบุชิตะ) และ ณัฐพงษ์ มาศจิราภา, 2559) 
  Guest (2022) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานรวมถึงการออกแบบงาน การให้
โอกาสพนักงานได้มีส่วนร่วมในงานของตน และสร้างความมั่นใจว่าพวกเขามีอิสระเพียงพอในบทบาท
ของตน โดยครอบคลุมถึงค่าจ้างที่ยุติธรรม เพ่ือให้มั่นใจว่าคนงานรู้สึกว่าตนได้รับค่าตอบแทนที่ตรงกับ
ความพยายามและการมีส่วนร่วมของตน ซึ่งประกอบไปด้วย 1. โอกาสในการพัฒนาและการเติบโต               
ซึ่งช่วยให้พนักงานได้เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ และความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 2. สภาพการท างานที่ดี   
ซึ่งหมายความว่าสถานที่ท างานมีความปลอดภัยและส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของพนั กงาน และ                     
3. ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญที่ท าให้พนักงานมีเวลาเพียงพอส าหรับ
ชีวิตส่วนตัวและครอบครัวควบคู่ไปกับความรับผิดชอบในการท างาน 
 Jati et al. (2022) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งในการดึงดูด
และรักษาพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ประกันสวัสดิการ บรรยากาศการท างานที่ดี และความ
เป็นอยู่ที่ดีทางจิตใจ ดังที่เน้นในการทบทวนวรรณกรรม ซึ่งมีองค์ประกอบคือ 1. ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 
ซึ่งคนงานต้องรู้สึกว่าค่าจ้างของตนตรงกับความพยายามและทักษะของตน เพ่ือให้มั่นใจว่าพวกเขาได้รับ
การปฏิบัติอย่างยุติธรรมและสามารถเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวได้ 2. สภาพแวดล้อมในการท างานที่
ปลอดภัย ซึ่งพนักงานทุกคนสมควรได้รับสถานที่ท างานที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพหรือ
ความเป็นอยู่ที่ดีของตน โดยบริษัทต่าง ๆ จ าเป็นต้องรักษาและปรับปรุงสภาพความปลอดภัยอย่าง
จริงจัง 3. ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี ซึ่งบริษัทควรเสนอโปรแกรมที่ช่วยให้พนักงานมีสุขภาพที่ดี 
รวมถึงการดูแลทางการแพทย์ กิจกรรมการออกก าลังกาย และการจัดการความเครียด เพ่ือให้แน่ใจว่า
พวกเขาจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4. โอกาสในการเติบโต ซึ่งพนักงานให้ความส าคัญกับ
เส้นทางที่ชัดเจนส าหรับความก้าวหน้าทางอาชีพ รวมถึงการฝึกอบรมและการศึกษา ซึ่งช่วยให้พวกเขา
เติบโตในสายอาชีพและมีแรงบันดาลใจอยู่เสมอ และ 5. การมีส่วนร่วมของพนักงาน ซึ่งการตัดสินใจที่
ส่งผลต่อการท างานและการมีส่วนร่วมในกระบวนการของบริษัทท าให้พนักงานรู้สึกได้รับความเคารพ
และมีคุณค่า 
 



32 

ตำรำงท่ี 2.3 สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน Walton 

(1974)  
Huse and 
Commings 

(1985)  

Guest 
(2022) 

Jati et al. 
(2022)  

1. เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่าน
ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
และหน้าที่ที่ท่านได้รับมอบหมาย 

/ / / / 

2. การให้สวัสดิการต่าง ๆ ขององค์กร 
เช่น โบนัส ค่ารักษาพยาบาล ค่า
เดินทาง มีความยุติธรรม 

/ / / / 

3. ทุกคนในหน่วยงานของท่านได้รับ
ความเสมอภาคในเรื่องการปฏิบัติงาน
และการประเมินผลงาน 

/ / / / 

4. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน
และเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่าง
เหมาะสม 

/ / / / 

5. ภาระงานที่ท่านได้รับมอบหมาย
ไม่ได้สร้างความกดดัน หรือความ 
กังวลใด ๆ 

  
/ / 

6. ท่านมีเวลาว่างหลังเลิกงานหรือ
วันหยุด เพื่อให้กับครอบครัว ตนเอง 
และเพ่ือนๆ อย่างเพียงพอ 

/ / / / 

7. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร 

  /     

  จากตารางที่ 2.3 สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้วิจัยได้ท า
การทบทวนจากค านิยามดังกล่าว  จึงสามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมโดยรวมในท่ีท างานที่ท าให้พนักงานมีความสุข สามารถเติบโตในสายอาชีพ และรู้สึกได้รับ
ความเคารพและปลอดภัย โดยเน้นการปฏิบัติที่เป็นธรรม โดยองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในองค์กรที่
ใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานในยุคหลังโควิด 19: กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและ
ความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ ประกอบไปด้วย ความพึงพอใจในงาน , การมีส่วนร่วมของ
พนักงานในการตัดสินใจ, การเสริมสร้างความภาคภูมิใจในตนเอง 
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2.4 ข้อมูลของบริษัทที่ปรึกษำด้ำนระบบเครือข่ำยและควำมปลอดภัยของข้อมูลบน
คอมพิวเตอร ์
   ภูมิทัศน์ของบริษัทที่ปรึกษาด้านเครือข่ายและความมั่นคงปลอดภัยข้อมูลในประเทศไทยมี
หลายแง่มุม และน าเสนอความท้าทายและโอกาสในการเติบโตหลายประการ บริษัทในภูมิภาคเริ่ม
ตระหนักถึงความส าคัญของความปลอดภัยและการควบคุมในการด าเนินงานมากข้ึน อย่างไรก็ตาม พวก
เขาเผชิญกับอุปสรรคในการใช้ระบบรวมศูนย์ เนื่องจากข้อจ ากัดของโครงสร้างพ้ืนฐานและการขาด
แคลนผู้เชี่ยวชาญที่มีทักษะในสาขานี้ (Sanzogni, Whungsuriya, & Gray, 2008) 
 ประเด็นที่น่ากังวลประการหนึ่งคือ ความปลอดภัยของระบบธนาคารทางอินเทอร์เน็ตใน
ประเทศไทย Subsorn, and Limwiriyakul (2012) เน้นย้ าถึงช่องโหว่ที่มีอยู่ในระบบเหล่านี้และความ
จ าเป็นในการใช้มาตรการรักษาความปลอดภัยที่เข้มงวดขึ้นเพ่ือปกป้องข้อมูลทางการเงินที่ละเอียดอ่อน 
นอกจากนี้ ในประเทศยังขาดหลักปฏิบัติด้านความปลอดภัยที่เป็นมาตรฐาน ท าให้บริษัทต่างๆ มั่นใจได้
ว่าระบบของตนได้รับการปกป้องอย่างเพียงพอเป็นเรื่องยาก (Chaiwut, & Rueangsirarak, 2022) 
 แม้จะมีอุปสรรคเหล่านี้ แต่ก็ยังมีศักยภาพอย่างมากที่จะเติบโตในอุตสาหกรรมที่ปรึกษา                 
ด้านความปลอดภัยในประเทศไทย โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อต้องเผชิญกับภัยคุกคามทางไซเบอร์ที่เพ่ิมขึ้น 
Chamola et al. (2021) เน้นย้ าถึงความส าคัญที่เพ่ิมขึ้นของความปลอดภัยทางไซเบอร์ในยุคดิจิทั ล 
และความจ าเป็นส าหรับบริษัทต่างๆ ในการจัดล าดับความส าคัญของมาตรการรักษาความปลอดภัยเพ่ือ
ปกป้องข้อมูลของตนจากผู้ไม่ประสงค์ดี เนื่องจากภัยคุกคามทางไซเบอร์ยังคงมีการพัฒนาและมีความ
ซับซ้อนมากขึ้น ความต้องการบริการให้ค าปรึกษาด้านความปลอดภัยจากผู้เชี่ยวชาญจึงมีแนว โน้ม
เพ่ิมข้ึน 
 บริษัทที่ท าการเก็บข้อมูลเป็นบริษัทผู้เชี่ยวชาญด้าน IT SECURITY & CYBERSECURITY ที่มี
ประสบการณ์ยาวนาน กว่า 20 ปี และเป็นบริษัทที่ให้บริการด้านการทดสอบเจาะระบบที่ได้รับการ
รับรองจากสถาบัน CREST รวมถึงได้รับใบอนุญาตให้เป็นผู้ตรวจสอบ PCI DSS QSA และบริษัทยังได้
ตระหนักต่อความมั่นคงปลอดภัยของข้อมูลลูกค้า จึงได้ได้รับประกาศนียบัตรรับรองมาตรฐาน ISO/IEC 
27001 และมาต ร ฐ าน ส า กล  ISO 22301:2012 (Business Continuity Management System: 
BCMS)   
 ประสบการณ์ในการให้บริการทั้งหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน มากกว่า 100 องค์กร และ
มีบุคลากรผู้เชี่ยวชาญด้าน IT Security & Cybersecurity โดยมีการให้บริการลูกค้าที่รอบด้านตาม
หลักการ PPT (People Process Technology) ซึ่งมีเป้าหมายเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการบริหารจัดการทั้งในด้านธุรกิจและระบบ IT เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร และสร้าง
ความความเชื่อมั่นต่อผู้ใช้บริการทั้งในและนอกองค์กร ตลอดจนเพ่ิมขีดความสามารถหรือสร้างความ
แตกต่างในการแข่งขันทางธุรกิจ 
 การให้บริการของบริษัทฯ ด าเนินการโดยผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ความสามารถ  และมี
ประสบการณ์ในการฝึกอบรมและให้ค าปรึกษาแก่หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน ที่บริษัทฯ  ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรโดยสนับสนุนให้ทีมงานค้นคว้าหาความรู้เพ่ิมเติมอย่างต่อเนื่องและ
สอบประกาศนียบัตรเพ่ือรับรองความรู้ความสามารถจากสถาบันที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล อาทิ 
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CISSP, SSCP, CSSLP, CISA, CISM, CGEIT, CRISC, CBCI, CFE, PECB: ISMS Lead Implementer, 
IRCA: ISMS Lead Auditor, IRCA: ITSMS & BCMS Provisional Auditor, SANS GIAC GPEN & 
GXPN, ITIL Expert, ITIL Foundation, COBIT 5  Foundation, Implementation และ  Certified 
Assessor เป็นต้น นอกจากนี้ บริษัทฯ ยังร่วมมือกับสถาบันและองค์กรในระดับสากลในด้านการจัด
ฝึกอบรมหลักสูตรที่เป็นมาตรฐานสากลหลากหลายหลักสูตร เช่น ( ISC)2, ITpreneurs, Comptia และ 
EC-Council เป็นต้น เพ่ือให้ลูกค้าคนไทยและประเทศเพ่ือนบ้านสามารถเข้าถึงแหล่งความรู้ ในระดับ
สากลได้อย่างง่ายดาย 
 
2.5 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 วรวรรณ ตอวิวัฒน์ (2555) เจาะลึกถึงการเชื่อมโยงระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความ
มุ่งมั่นขององค์กร โดยตรวจสอบกรณีของเจ้าหน้าที่ในกรมศุลกากรในเขตใจกลางกรุงเทพฯ ผลการวิจัย
ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความจงรักภักดีของบุคลากรต่อ
องค์กร ศูนย์กลางของความสัมพันธ์นี้ คือ ปัจจัยส าคัญหลายประการที่ก าหนดความมุ่งมั่นขององค์กร ที่
ส าคัญที่สุดคือความรู้สึกภาคภูมิใจในพันธกิจขององค์กรและการมีส่วนร่วมทางสังคม นอกจากนี้ 
การศึกษายังเน้นย้ าถึงบทบาทส าคัญในการจ่ายค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกันและความเพียงพอของรายได้ 
ควบคู่ไปกับการรักษาสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่กลมกลืนกัน และส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลเชิงบวกระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งสิ่งที่น่าสนใจคือ การวิจัยได้ค้นพบข้อมูลเชิงลึกที่น่าสนใจ
เกี่ยวกับปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ตรงกันข้ามกับความคาดหวัง องค์ประกอบต่างๆ เช่น การส่งเสริมความ
ปลอดภัยและสุขอนามัยภายในสถานที่ท างานไม่ได้มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นขององค์กรอย่างเห็นได้ชัด 
ในท านองเดียวกัน โอกาสในการเติบโตทั้งส่วนบุคคลและทางอาชีพ ความก้าวหน้าในอาชีพ และการ
รับประกันความมั่นคงในงานไม่พบว่าส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อการอุทิศตนของบุคลากรต่อ
องค์กร โดยพ้ืนฐานแล้ว การศึกษาของ วิวรรธน์ให้ความกระจ่างถึงความสัมพันธ์อันซับซ้อนระหว่าง
สภาพแวดล้อมการท างานในด้านต่าง ๆ และความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร รายงานนี้ชี้ให้เห็น
ว่าในขณะที่ปัจจัยบางอย่าง เช่น ความภาคภูมิใจ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม และความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นขององค์กร ตัวชี้วัดทั่วไป  อ่ืน ๆ ของสภาพแวดล้อมการท างานที่
เอ้ืออ านวยอาจไม่มีอิทธิพลมากนักในการส่งเสริมความทุ่มเทของพนักงานต่อวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ข้อมูลเชิงลึกที่ละเอียดถี่ถ้วนดังกล่าวมีคุณค่าอันล้ าค่าส าหรับองค์กรที่ต้องการเพ่ิมการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน และส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งความภักดีและการอุทิศตนในหมู่พนักงานของตน 
 นิตยา วันทยานันท์ (2556) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจของพนักงานที่จะยังคงอยู่
ในบทบาทของตน โดยเน้นที่พยาบาลวิชาชีพภายในกลุ่มลูกจ้างชั่วคราวในโรงพยาบาลในจังหวัด
สกลนคร การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือถอดรหัสพลวัตเบื้องหลังการตัดสินใจของพยาบาลว่าจะอยู่ใน
ต าแหน่งปัจจุบันหรือแสวงหาโอกาสจากที่อ่ืน ซึ่งในการพิจารณาตัวแปรต่างๆ มากมาย การค้นพบของ
นิตยาเผยให้เห็นถึงความแตกต่างที่โดดเด่นจากภูมิปัญญาดั้งเดิม น่าประหลาดใจที่ลักษณะส่วนบุคคล
และสถานะทางเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งโดยทั่วไปสันนิษฐานว่ามีอิทธิพลอย่างมากต่อการตัดสินใจด้าน
อาชีพของบุคคลนั้น ไม่ได้แสดงความสัมพันธ์ที่มองเห็นได้ชัดเจนกับความตั้งใจของพยาบาลที่จะยังคงอยู่
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ในงานปัจจุบันของพวกเขา การออกจากความคาดหวังนี้เน้นย้ าถึงความซับซ้อนของกระบวนการ
ตัดสินใจ และชี้ให้เห็นว่าตัวท านายการรักษางานแบบดั้งเดิมอาจไม่ให้น้ าหนักเท่ากันในบริบทของ
บทบาทพนักงานชั่วคราวภายในสถานพยาบาล ทั้งนี้ ผลกระทบของการค้นพบเหล่านี้มีความลึกซึ้ง ซึ่งส่ง
สัญญาณถึงความจ าเป็นในการประเมินสมมติฐานที่มีอยู่ใหม่เกี่ยวกับกลยุทธ์การรักษาพนักงาน แทนที่
จะอาศัยเพียงตัวชี้วัดแบบเดิม ๆ เช่น คุณลักษณะส่วนบุคคลหรือความรับผิดชอบของครอบครัว องค์กร
อาจจ าเป็นต้องน าแนวทางที่เหมาะสมยิ่งขึ้นมาใช้ โดยค านึงถึงความท้าทายและแรงจูงใจเฉพาะตัวของ
บุคลากรทางการแพทย์ชั่วคราว เมื่อได้รับความเข้าใจอย่างลึกซึ้งยิ่งขึ้นเกี่ยวกับปัจจัยที่ผลักดันความ
ตั้งใจของพยาบาลที่จะอยู่ต่อ สถาบันด้านการดูแลสุขภาพในจังหวัดสกลนครและที่อ่ืน ๆ สามารถปรับ
ความพยายามในการรักษาไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่หล่อเลี้ยงความ
มุ่งม่ันในระยะยาวและการมีส่วนร่วมในหมู่บุคลากรทางการพยาบาลชั่วคราว 
 กิตติพงศ์ สุวรรณมาโจ (2556) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัดส านักงานเขตล าปางด้วยการ
วิเคราะห์อย่างพิถีพิถัน การวิจัยได้เปิดเผยข้อมูลเชิงลึกที่น่าสนใจเกี่ยวกับพลวัตที่เกิดขึ้นภายในบริบท
ขององค์กรโดยเฉพาะ ผลการวิจัยเผยให้เห็นภาพพนักงานส านักงานเขตล าปาง ธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมในระดับสูงอย่างน่ายกย่อง เมื่อเจาะลึกเข้าไป การศึกษาของ
กิตติพงศ์ ได้จัดอันดับสภาพแวดล้อมการท างานในด้านต่างๆ ตั้งแต่ความภาคภูมิใจในองค์กรไปจนถึง
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างานที่ปลอดภัย และแนวทางในการพัฒนาพนักงานและ
ความก้าวหน้าในอาชีพ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง องค์ประกอบเหล่านี้กลายเป็นปัจจัยส าคัญที่ก าหนดความ
มุ่งม่ันของพนักงานต่อองค์กร ซึ่งแท้จริงแล้ว ผลการศึกษาตอกย้ าถึงความมุ่งมั่นขององค์กรที่แข็งแกร่งใน
หมู่พนักงานธนาคาร โดยมีลักษณะพิเศษ คือ การอุทิศตนอย่างแรงกล้าต่อบทบาทของพวกเขา ความ
ปรารถนาอันแน่วแน่ที่จะคงเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และการวางแนวที่แน่วแน่กับเป้าหมายและค่านิยม
ที่ครอบคลุมของสถาบัน นอกจากนี้ ยังพบความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
และความมุ่งมั่นขององค์กร โดยแต่ละด้านแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ในระดับปานกลางแต่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ซึ่งยืนยันถึงความเชื่อมโยงระหว่างความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานและความจงรักภักดีต่อองค์กร 
สิ่งที่น่าสังเกตเป็นพิเศษคือแง่มุมของความเสมอภาคและความยุติธรรมภายในองค์กร ซึ่งกลายเป็นปัจจัย
ที่มีอิทธิพลมากที่สุดในการขับเคลื่อนความมุ่งมั่นขององค์กรในหมู่พนักงานของธนาคาร สิ่งนี้เน้นย้ าถึง
บทบาทส าคัญที่เกิดจากการปฏิบัติที่เท่าเทียมและความเป็นธรรมในการเสริมสร้างความรู้สึกภักดีและ
การอุทิศตนในหมู่พนักงาน 
 ธัชกร ส่วนพราย (2560) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท- ปาล์ม 
สปริงส์ เพลซ จ ากัด ผลการศึกษาพบว่ามีการประเมินคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานของบริษัท 
ปาล์ม สปริงส์ เพลส จ ากัด ในเชิงบวกเป็นส่วนใหญ่ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พนักงานรายงานว่ามี
สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยด้านความปลอดภัยและความมั่นคง ควบคู่ไปกับการให้ความส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อการส่งเสริมสิทธิส่วนบุคคล นอกจากนี้ การวิจัยยังเน้นย้ าถึงความมุ่งมั่นของบริษัทในแนวทางปฏิบัติ
ในการจ่ายค่าตอบแทนที่เท่าเทียม ช่วยให้พนักงานมีความมั่นคงทางการเงินและยุติธรรม นอกจากนี้ 
ผลการวิจัยยังตอกย้ าถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพและความมั่นคงในการท างานภายในองค์กร 
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ซึ่งบ่งบอกถึงวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาและรักษาพนักงานไว้ นอกจากนี้ การศึกษายังระบุ
ถึงความพึงพอใจในระดับปานกลางโดยค านึงถึงโอกาสในการพัฒนาทักษะ สภาพแวดล้อมในการท างาน
ร่วมกัน และการบรรลุความสมดุลระหว่างความรับผิดชอบทางวิชาชีพและชีวิตส่วนตัว นอกจากนี้ 
พนักงานยังแสดงความพึงพอใจในระดับปานกลางต่อผลกระทบต่อสังคมของบริษัท ซึ่งบ่งชี้ถึงความ
ปรารถนาที่จะมีความสอดคล้องระหว่างงานของตนกับเป้าหมายทางสังคมในวงกว้างมากข้ึน ในส่วนของ
การทดสอบสมมติฐาน งานวิจัยนี้ได้ให้ข้อมูลเชิงลึกที่น่าสนใจเกี่ยวกับผลกระทบของปัจจัยส่วนบุคคล 
เช่น เพศ อายุ รายได้ สถานะ ระดับการศึกษา และการด ารงต าแหน่ง ต่อการรับรู้ของพนักงานต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน สิ่งที่น่าสนใจแม้ว่าปัจจัยเหล่านี้จะแตกต่างกันไปในแต่ละพนักงาน แต่ก็ไม่ได้
ส่งผลให้เกิดความแตกต่างที่มีนัยส าคัญในการประเมินคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม ซึ่งบ่งบอกถึง
ประสบการณ์ท่ีสอดคล้องกันในกลุ่มประชากรภายในบริษัท ปาล์ม สปริงส์ เพลส จ ากัด 
 Takami (2023) ศึกษาเกี่ยวกับ การท างานทางไกลและความเป็นอยู่ที่ดีในยุคหลังโควิด -19 
และค้นพบว่า การระบาดใหญ่ของโควิด-19 ส่งผลกระทบอย่างมากต่อชีวิตของผู้คนทั่วโลก ตัวอย่างเช่น 
แม้ว่าอัตราการว่างงานของญี่ปุ่นไม่ได้เพ่ิมขึ้นอย่างน่าทึ่งในช่วงที่เกิดโรคระบาด แต่จ านวนผู้มีงานท าที่
ไม่ได้ท างานเพ่ิมขึ้นชั่วคราว โดยถึงจุดสูงสุดในเดือนเมษายน 2020 การขยายตัวของการท างานทางไกล
เป็นปรากฏการณ์ลักษณะเฉพาะของการระบาดใหญ่ อัตราการด าเนินการท างานจากระยะไกลเพ่ิมขึ้น
อย่างน่าทึ่งในเดือนเมษายน 2020 เมื่อรัฐบาลแห่งชาติประกาศภาวะฉุกเฉินครั้งแรกเพ่ือตอบสนองต่อ
การระบาดระลอกแรก อย่างไรก็ตาม งานระยะไกลมักไม่ด าเนินต่อไปหลังจากประกาศดังกล่าวถูก
ยกเลิก นอกจากนี้ ไม่ใช่ทุกคนที่เปลี่ยนมาท างานจากระยะไกลในช่วงที่เกิดโรคระบาด และอัตราการ
ท างานจากระยะไกลก็มีความแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับอุตสาหกรรม อาชีพ ขนาดบริษัท และภูมิภาคที่พัก
อาศัย ดังนั้นวิธีประเมินการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานที่เกี่ยวข้องกับความเป็นอยู่ที่ดีของผู้คนจึงมี
ความส าคัญ ภายใต้การแพร่กระจายของการติดเชื้อ การลดการเดินทางด้วยการท างานทางไกลอาจ
ได้รับการประเมินเชิงบวกต่อสุขภาพของผู้คน เนื่องจากมีส่วนช่วยลดความเสี่ยงในการติดเชื้อ นอกจากนี้ 
ความเป็นอยู่ที่ดีสามารถประเมินได้ในแง่ของสุขภาพและแง่มุมที่หลากหลาย เช่น การใช้เวลาในแต่ละวัน 
คุณภาพของงาน และความเป็นอยู่ที่ดีเชิงอัตวิสัย  
 Paul and Perwez (2023) ศึกษาเกี่ยวกับ อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานต่อทุน
จิตวิทยาของผู้น าองค์กรที่ใช้โครงข่ายประสาทเทียม: การศึกษาการเรียนรู้ในสถานที่ท างานแบบ
ผสมผสานมีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและทุนทางจิตของ
ผู้น าองค์กรโดยใช้แบบจ าลองโครงข่ายประสาทเทียม (ANN) ซึ่งการศึกษานี้ใช้วิธีการเชิงปริมาณแบบ
ภาคตัดขวาง ใช้แบบสอบถามแบบมีโครงสร้างเพ่ือรวบรวมค าตอบ 268 ข้อจากผู้น าองค์กรโดยใช้วิธีสุ่ม
ตัวอย่างตามสะดวก ข้อมูลที่รวบรวมได้รับการวิเคราะห์โดยใช้แบบจ าลอง ANN ในอินเทอร์เฟซ 
Python โดยผลการวิจัย พบว่า การฝึกอบรมและทดสอบโมเดลของ ANN พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและทุนทางจิตวิทยาระหว่างผู้น าองค์กร ค่า R-squared ส าหรับ
ความหวัง ประสิทธิภาพ ความยืดหยุ่น และการมองโลกในแง่ดีคือ 85.19% , 82.08%, 78.55% และ 
81.08% ตามล าดับในชุดทดสอบ และ 81.30%, 78.95%, 76.52% และ 71.41% ในชุดทดสอบ 
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 Fikri and Soedarsa (2023) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการระบาดใหญ่ของ Covid-19 ได้ส่งผล
กระทบต่อชีวิตทางสังคมและเศรษฐกิจในทุกด้านอย่างลึกซึ้ง รวมถึงการด าเนินงานของบริษัทต่าง ๆ ทั่ว
โลก แม้ว่าธุรกิจต่างๆ จะด าเนินกิจการได้โดยไม่ถูกจ ากัด แต่ตอนนี้พวกเขาพบว่าตัวเองถูกบังคับให้ใช้
มาตรการต่าง ๆ เช่น การเว้นระยะห่างทางกายภาพ การปรับระบบ และการจัดการการท างานจาก
ระยะไกล เพ่ือลดการแพร่กระจายของไวรัส การเปลี่ยนแปลงสู่ 'ความปกติใหม่' นี้สะท้อนให้เห็นถึง
ผลกระทบที่ยั่งยืนของวิกฤตโลกที่มีต่อพลวัตขององค์กร ทั้งนี้เมื่อเทียบกับสถานการณ์หลังจากการ
ระบาดนี้นี้ การศึกษานี้พยายามที่จะตรวจสอบการมีส่วนร่วมที่ซับซ้อนระหว่างแรงจูงใจในการท างาน 
ความขัดแย้งในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน และผลกระทบโดยรวมต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานที่ส านักงาน PTPN VII Bandar Lampung ในช่วงการแพร่ระบาดของโควิด-19 การศึกษา
นี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล               
ข้อค้นพบและการอภิปรายในเวลาต่อมาท าให้ได้ข้อสรุปที่น่าสังเกต เห็นได้ชัดว่าแรงจูงใจในการท างานมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน PTPN VII Bandar Lampung โดยเน้นถึงความส าคัญ
ของการส่งเสริมพนักงานที่มีแรงบันดาลใจท่ามกลางสถานการณ์ที่ท้าทาย ในทางกลับกัน การศึกษา
พบว่าความขัดแย้งในการท างานส่งผลเสียต่อการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์กร โดยเน้นย้ าถึง
ความจ าเป็นของกลยุทธ์การแก้ไขข้อขัดแย้งในการรักษาประสิทธิภาพการท างานในช่วงวิกฤต นอกจากนี้ 
การศึกษายังเน้นย้ าถึงบทบาทส าคัญของสภาพแวดล้อมการท างานในการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงาน โดยเน้นย้ าถึงความส าคัญของสภาพแวดล้อมขององค์กรที่เอ้ืออ านวยและสนับสนุน 
 
ตำรำงท่ี 2.4 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัย งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

วรวรรณ ตอวิวัฒน์ (2555) การเชื่อมโยงระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความมุ่งมั่น
ขององค์กร 

นิตยา วันทยานันท์ (2556) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจของพนักงานที่จะยังคงอยู่ใน
บทบาทของตน 

กิตติพงศ ์สุวรรณมาโจ (2556)  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์กร 

ธัชกร ส่วนพราย (2560) คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน 

Takami (2023)  การท างานทางไกลและความเป็นอยู่ที่ดีในยุคหลังโควิด-19 

Paul and Perwez (2023)  ออิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานต่อทุนจิตวิทยาของผู้น า
องค์กรที่ใช้โครงข่ายประสาทเทียม 

Fikri and Soedarsa (2023)  การระบาดใหญ่ของ Covid-19 ได้ส่งผลกระทบต่อชีวิตทาง
สังคมและเศรษฐกิจ 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 ส าหรับการวิจัยเรื่อง “สภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในยุคหลังโควิด 19 กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบ
เครือข่ายและความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์” การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research Method) เพ่ือส ารวจความ
คิดเห็นของพนักงาน โดยศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
กลุ่มพนักงาน โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการด าเนินการวิจัย โดยมีล าดับขั้นตอนในการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประชากร  
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 3.4 การวิเคราะห์และการประมวลผลข้อมูล 
 
3.1 ประชำกร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและความ
ปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ รวมทั้งสิ้น 83 คน  
 
ตำรำงท่ี 3.1 จ านวนประชากรของระดับต าแหน่งงาน 

ระดับของต ำแหน่งงำน จ ำนวน (คน) 

-          Associate Consultant / Junior Officer 16 

-          Consultant / Officer 18 

-          Senior Consultant / Senior Officer 16 

-          Assistant Manager 7 

-          Manager  21 

-          Senior Manager 2 

-          Director 2 

-          C-Level 4 

รวม 86 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามชนิดเลือกตอบเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นจากการศึกษาค้นคว้าจากแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือน ามาใช้เป็นแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม โดยลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Closed ended 
question) เป็นค าตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple choice question) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น                
4 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับของต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นลักษณะค าถามแบบส ารวจรายการ มีจ านวน 5 ข้อ ดังนี้ 
   ค าถามข้อที่ 1 เพศชาย/หญิง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว             
เป็นการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) 
   ค าถามข้อที่ 2 อายุ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว จากค าตอบที่มีให้
เลือกเป็นแบบรายการ ซึ่งเป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงล าดับ (Ordinal scale) แบ่งเป็น 4 ช่วง
อายุ ได้แก่ 
   1. น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 
   2. 25 - 35 ปี 
   3. 36 - 45 ปี 
   4. มากกว่า 45 ปี 
    ค าถามข้อที่ 3 ระดับการศึกษา โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว จาก
ค าตอบที่มีให้เลือกเป็นแบบรายการ ซึ่งเป็นการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) แบ่งเป็น 3 
ระดับ ได้แก่ 
   1. ปริญญาตรี  
   2. ปริญญาโท 
   3. สูงกว่าปริญญาโท 
   ค าถามข้อที่ 4 ระดับของต าแหน่งงาน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อ
เดียว จากค าตอบที่มีให้เลือกเป็นแบบรายการ ซึ่งเป็นการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) 
แบ่งเป็น 9 ประเภท ได้แก่ 

1. Associate Consultant / Junior Officer 
2. Consultant / Officer    
3. Senior Consultant / Senior Officer 
4. Assistant Manager 
5. Manager  
6. Senior Manager 
7. Director 
8. Senior Director 
9. C-Level    
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   ค าถามข้อที่ 5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อ
เดียวจากค าตอบที่มีให้เลือกเป็นแบบรายการ ซึ่งเป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงล าดับ (Ordinal 
scale) แบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 
   1. ต่ ากว่า 1 ปี 
   2. 1 – 2 ปี 
   3. 3 – 4 ปี 
   4. ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไป 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน แบ่งออกเป็น 6 ด้าน มีจ านวน 23 
ข้อ โดยลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ที่ก าหนดระดับมาตราส่วนที่
เป็นข้อความให้เป็นค่าน้ าหนักตัวเลข เพื่อประโยชน์ต่อการน าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
ก าหนด              ค่าน้ าหนักตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert) ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามของ นรินทร์           อบแพทย์ (2563) และพนารัตน์ บุญล้อม (2563)  ดังนี้  
   1. ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า   จ านวน 4 ข้อ 
   2. สุขอนามัยในงาน    จ านวน 5 ข้อ 
   3. องค์กรและการจัดการ    จ านวน 3 ข้อ 
   4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ   จ านวน 3 ข้อ 
   5. สภาพแวดล้อมทางสังคม   จ านวน 3 ข้อ 
   6. เทคโนโลยีและนวัตกรรม   จ านวน 5 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร โดยลักษณะค าถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 4 ด้าน จ านวน 18 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาและ
ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ สุธาสินี สุพิชญางกูร (2557) ดังนี้ 
   1. การได้มาซึ่งความรู้    จ านวน 4 ข้อ 
   2. การสร้างองค์ความรู้    จ านวน 3 ข้อ 
   3. การจัดเก็บและสืบค้นความรู้   จ านวน 5 ข้อ 
   4. การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้  จ านวน 6 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยลักษณะค าถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 7 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามของ พนารัตน์ บุญล้อม (2563) 
 เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างแบ่งระดับผล
ของคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและความปลอดภัยของ
ข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ เป็น 5 ระดับ โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี้ 
   ความกว้างของอันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด 
               จ านวนชั้น 
      = 5 - 1 
                  5 
      = 0.8 
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   กำรแปลควำมหมำยระดับคะแนน 
   การแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ยที่มี  5 ระดับ ได้แก่  ปัจจัยด้านบุคคล 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และการจัดการความรู้ในองค์กร ดังตารางที่ 3.1 
 
ตำรำงท่ี 3.2 การแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ย 

ระดับควำมคิดเห็น ข้อค ำถำมเชิงบวก (คะแนน) 
มากที่สุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
น้อย 2 
น้อยที่สุด 1 

 จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวสามารถแปลความความของระดับความคิดเห็นโดยยึดเกณฑ์ตามที่ได้
จากสูตรค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้นได้ ดังนี้ 
 1. ค่าเฉลี่ยของปัจจัยด้านบุคคล   

ค่าคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ปัจจัยด้านบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ปัจจัยด้านบุคคลอยู่ในระดับมาก 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ปัจจัยด้านบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ปัจจัยด้านบุคคลอยู่ในระดับน้อย 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง  ปัจจัยด้านบุคคลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 2. ค่าเฉลี่ยของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  ค่าคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมากท่ีสุด   
  ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก   
  ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง   
  ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับน้อย   
  ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง  สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3. ค่าเฉลี่ยของการจัดการความรู้ในองค์กร 

ค่าคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง การจัดการความรู้ในองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง การจัดการความรู้ในองค์กรอยู่ในระดับมาก 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง การจัดการความรู้ในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง การจัดการความรู้ในองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง การจัดการความรู้ในองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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   แนวทำงในกำรพัฒนำเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
   การศึกษาสภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในยุคหลังโควิด 19 กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบ
เครือข่ายและความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ได้ศึกษาและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
  1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัย
ด้านองค์กร และคุณภาพชีวิตในองค์กรที่เกี่ยวข้องจากหนังสือวิชาการ บทความวิชาการและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 
  2. ศึกษาข้อค าถามจากแบบสอบถามในงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้มีความ
สอดคล้อง ครอบคลุมและตรงประเด็นกับแนวคิดและทฤษฎีที่ต้องศึกษาในเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน และน าข้อค าถามมาจัดให้อยู่ในรูปแบบของแบบสอบถามที่สามารถน าไปใช้
ในงานวิจัยได ้
  3. ทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content validity) ของแบบสอบถาม 
   3.1 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามเกี่ยวปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ในองค์กร และคุณภาพชีวิตในองค์กร โดยน าไปปรึกษาอาจารย์ที่
ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบข้อค าถามว่าครอบคลุมเนื้อหาและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยหรือไม่ 
    3.2 น าแบบสอบถามมาทดสอบหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
validity) โดยท าการหาค่าความสอดคล้องภายในของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรการค านวณหาค่าความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Item - objective congruence index: IOC) และให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน 
เป็นผู้ประเมินข้อค าถามในแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้อง เหมาะสมกับสิ่งที่ต้องการวัดในแต่ละด้านและ
ตรงประเด็นที่ต้องการศึกษาหรือไม่ หลักจากผู้เชี่ยวชาญท าการประเมินแบบสอบถามแล้ว จึงน า
แบบสอบถามมาหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแต่ละข้อค าถาม หากข้อค าถามใดมีค่าความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ถือว่าแบบสอบถามนั้นมีคุณภาพและสามารถน าไปทดลองใช้ได้ 
ส่วนข้อค าถามใดที่มีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาน้อยกว่า 0.5 ให้น าแบบสอบถามนั้นมาปรับปรุงแก้ไข 
เพ่ือให้ได้ข้อค าถามท่ีมีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาตามเกณฑ์ โดยใช้สูตรการค านวณ ดังนี้ 
     IOC =  ƩR 
         N 
     เมื่อ  IOC  หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้อง  
            R หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
            N หมายถึง จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
   หมายเหตุ 
          ค่า +1  หมายถึง ข้อค าถามที่สามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 
          ค่า 0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้ 
          ค่า -1  หมายถึง ข้อค าถามที่ไม่สามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน  
     3.4 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลอง (Try out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง   ซึ่งเป็นพนักงานสภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพ
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ชีวิตในการท างานของพนักงานในยุคหลังโควิด 19: กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและ
ความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์  จ านวน 30 คน จากนั้นน าแบบสอบถามไปหาความเชื่อมั่น
โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Coefficient alpha) ของ Cronbach’s alpha ซึ่งค่าความเชื่อมั่น
จะต้องมีค่าตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป  
 
3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาสภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานในยุคหลังโควิด 19: กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและ
ความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน 
ดังนี้ 

3.4.1 ท าหนังสือขอความร่วมมือไปยังบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและความ
ปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูล 

3.4.2 เตรียมแบบสอบถามที่จะใช้ในการเก็บข้อมูลให้เพียงพอและอยู่ในสภาพที่เรียบร้อย 
3.4.3 ผู้วิจัยเป็นผู้แจกแบบสอบถามตามประชากรกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 83 ชุด ในระหว่าง

เดือนกรกฎาคม - สิงหาคม พ.ศ. 2567 
3.4.4 ผู้วิจัยท าการตรวจดูความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม หากมีความสมบูรณ์ในการตอบ

จึงน าไปวิเคราะห์ต่อไป 
 
3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและกำรประมวลผลข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ ดังนี้ 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ศึกษาระดับการรับรู้ ปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างาน ปัจจัยการ
จัดการความรู้องค์กร และคุณภาพชีวิตในองค์กร โดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ 
วิธีการทางสถิติที่ใช้ในการสรุปและอธิบายลักษณะของข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาได้ โดยไม่ได้มีการอ้างอิง
หรือสรุปผลไปสู่ประชากรที่ใหญ่กว่า ข้อมูลที่ได้จากการส ารวจหรือการทดลอง มักจะน ามาจัดระเบียบ
และน าเสนอด้วยสถิติพรรณนา เพ่ือให้เห็นภาพรวมของข้อมูลได้ง่ายยิ่งขึ้น  โดยสถิติพรรณนาแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1) การวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง (Measures of Central Tendency) เป็นการหาค่าตัว
แทนของข้อมูลทั้งหมด เพ่ืออธิบายว่าข้อมูลส่วนใหญ่อยู่ใกล้เคียงกับค่าใด ค่าท่ีนิยมใช้
ในการวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง ได้แก่ 

- ค่าเฉลี่ย (Mean) คือ ผลรวมของข้อมูลทั้งหมด หารด้วยจ านวนข้อมูล 
- มัธยฐาน (Median) คือ ค่าที่อยู่ตรงกลางของข้อมูล เมื่อเรียงข้อมูลจาก

น้อยไปมาก หรือมากไปน้อย 
- ฐานนิยม (Mode) คือ ค่าท่ีเกิดซ้ ามากที่สุดในชุดข้อมูล 

2) การวัดการกระจาย (Measures of Dispersion) เป็นการวัดว่าข้อมูลแต่ละค่ามีการ
กระจายตัวออกจากค่าเฉลี่ยมากน้อยเพียงใด ค่าท่ีนิยมใช้ในการวัดการกระจาย ได้แก่ 

- พิสัย (Range) คือ ผลต่างระหว่างค่าสูงสุดและค่าต่ าสุดของข้อมูล 
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- ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คือ ค่าที่บอกว่าข้อมูล            
แต่ละค่าอยู่ห่างจากค่าเฉลี่ยโดยเฉลี่ยเท่าใด 

- ความแปรปรวน (Variance) คือ ก าลังสองของส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระดับของต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อ คุณภาพชีวิตใน
องค์กร ผู้วิจัยใช้สถิติ t-test เป็นสถิติที่ใช้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระจากกัน ว่ามี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ โดยจะพิจารณาจากค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และขนาดตัวอย่างของทั้ง 2 กลุ่ม ได้ค่าสถิติ t และค่า p-value หากค่า p-value น้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ก าหนด (เช่น 0.05) แสดงว่าค่าเฉลี่ยของทั้ง 2 กลุ่ม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
และใช้ One-Way ANOVA (Analysis of Variance) ส าหรับตัวแปรที่มี 3 กลุ่มขึ้นไป ที่เป็นอิสระจาก
กัน วิเคราะห์ความแปรปรวน เพ่ือดูว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มต่างๆ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญหรือไม่ 
โดยจะพิจารณาจากความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม และความแปรปรวนภายในกลุ่ม จะได้ค่าสถิติ F และ
ค่า p-value หากค่า p-value น้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนด (เช่น 0.05) แสดงว่ามีอย่างน้อย 1 
กลุ่ม ที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ในกรณีพบความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple Comparison) ด้วยวิธี Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของทุกคู่กลุ่มย่อย โดยจะพิจารณาจากค่า เฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และขนาดตัวอย่างของแต่ละกลุ่ม จะได้ค่า LSD ซึ่งใช้ในการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
ของแต่ละคู่กลุ่ม หากค่าเฉลี่ยของ 2 กลุ่ม แตกต่างกันมากกว่าค่า LSD แสดงว่าค่าเฉลี่ยของทั้ง 2 กลุ่ม
นั้น แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ

วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 การศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน และการจัดการความรู้ใน
องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าสถิติมาใช้เพ่ือทดสอบสมมุติฐาน
ด้วยวิธีการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ Enter (Green, 
1991; Jenkins & Quintana-Ascencio, 2020) เ พ่ื อศึ กษาคว ามสั ม พันธ์ ร ะหว่ า งตั ว แปรตาม 
(Dependent variable) 1 ตัว กับตัวแปรอิสระ (Independent variables) ตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไป เพ่ือดูว่า
ตัวแปรอิสระใดบ้างที่มีผลต่อตัวแปรตาม และมีอิทธิพลมากน้อยแค่ไหน  สร้างสมการที่แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ โดยสมการจะอยู่ในรูปแบบเส้นตรง (Linear 
equation) สมการถดถอยที่ประกอบด้วยค่าสัมประสิทธิ์ (Coefficients) ซึ่งแสดงถึงอิทธิพลของตัวแปร
อิสระแต่ละตัวต่อตัวแปรตาม และค่าสถิติที่ใช้ในการประเมินความเหมาะสมของสมการ 
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บทที่ 4 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง “สภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานในยุคหลังโควิด 19 กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและ
ความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์” ผู้วิจัยได้ใช้ข้อมูลจากแบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัย และน ามาวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิติตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  โดยก าหนดระดับความมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผู้วิจัยไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน  
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
4.5 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
4.6 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

สัญลักษณ์ทำงสถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยก าหนด

สัญลักษณ์ต่าง ๆ ได้ ในการแปลความหมาย ดังนี้ 
N      หมายถึง  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
X̅  หมายถึง  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
F  หมายถึง  ค่าสถิติ F ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
p      หมายถึง ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติ 
r      หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
SD  หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
β      หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
b      หมายถึง    ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
S.E  หมายถงึ  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณค่า 
S.E.b หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่า b 
R      หมายถึง  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 
R2      หมายถึง  ค่าก าลังสองของ R 
Adjust R2 หมายถึง  ค่า R2 ที่ปรับแล้ว  
*       หมายถึง ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
t-test หมายถึง สถิติทดสอบค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบ 2 กลุ่ม 
F-test หมายถึง สถิติทดสอบค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบ 2 กลุ่มขึ้นไป 
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4.1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับของต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
 

ตำรำงท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ 
ปัจจัยส่วนบุคคล ควำมถี ่(Frequency) ร้อยละ (Percent) 
เพศ   

- ชาย 30 34.88 
- หญิง 56 65.12 

รวม  86 100.0 
 จากตาราง 4.1 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยมีเพศหญิงจ านวน 56 คน คิดเป็น              
ร้อยละ 65.12 และมีเพศชายจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 34.88 
 
ตำรำงท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุ 
ปัจจัยส่วนบุคคล ควำมถี ่(Frequency) ร้อยละ (Percent) 
อำยุ   

- น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 10 11.63 
- 25 - 35 ปี 42 48.84 
- 36 - 45 ปี 23 26.74 
- มากกว่า 45 ปี 11 12.79 

รวม  86 100.0 
 จากตาราง 4.2 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 – 35 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็น              
ร้อยละ 48.84 รองลงมาคือกลุ่มที่มีอายุระหว่าง 36 - 45 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 26.74 ตาม
ด้วยกลุ่มท่ีมีอายุระหว่าง มากกว่า 45 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 12.79 และกลุ่มที่มีอายุน้อยกว่า
หรือเท่ากับ 25 ปี ซึ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คือ 10 คน คิดเป็นร้อยละ 11.63 ตามล าดับ 
 
ตำรำงที่ 4.3 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกระดับการศึกษา 
ปัจจัยส่วนบุคคล ควำมถี ่(Frequency) ร้อยละ (Percent) 
ระดับกำรศึกษำ   

- ปริญญาตรี 65 75.58 
- ปริญญาโท 17 19.77 
- สูงกว่าปริญโท 4 4.65 

รวม  86 100.00 
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จากตารางที่ 4.3 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 65 คน                
คิดเป็นร้อยละ 75.58 รองลงมาคือระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 19.77 
และจ านวนน้อยที่สุดคือ ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.65 
ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกระดับของ              
                 ต าแหน่งงาน 
ปัจจัยส่วนบุคคล ควำมถี ่(Frequency) ร้อยละ (Percent) 
ระดับของต ำแหน่งงำน   

- Associate Consultant / 
Junior Officer 

16 18.60 

- Consultant / Officer 18 20.93 
- Senior Consultant / 

Senior Officer 
16 18.60 

- Assistant Manager 7 8.14 
- Manager  21 24.42 
- Senior Manager 2 2.33 
- Director 2 2.33 
- C-Level 4 4.65 

รวม  86 100.00 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีระดับของต าแหน่งงาน  Manager จ านวน                  

21 คน คิดเป็นร้อยละ 24.42 รองลงมาคือระดับของต าแหน่งงาน Consultant / Officer จ านวน                  
18 คน คิดเป็นร้อยละ 20.93 ตามด้วยระดับของต าแหน่งงาน Associate Consultant / Junior 
Officer และ Senior Consultant / Senior Officer ที่มีจ านวนเท่ากัน คือ ต าแหน่งละ 16 คน คิดเป็น
ต าแหน่งร้อยละ 18.60 ตามด้วยระดับของต าแหน่งงาน Assistant Manager จ านวน 7 คน คิดเป็น       
ร้อยละ 8.14 ตามด้วยระดับของต าแหน่งงาน Senior Manager และ Director ที่มีจ านวนเท่ากัน คือ 
ต าแหน่งละ 2 คน คิดเป็นต าแหน่งร้อยละ 2.33 และระดับของต าแหน่งงาน C-Level จ านวน 4 คน             
คิดเป็นร้อยละ 4.65 ตามล าดับ 
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ตำรำงท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามระยะเวลา 
                 ในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยส่วนบุคคล ควำมถี ่(Frequency) ร้อยละ (Percent) 
ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน   

- ต่ ากว่า 1 ปี 11 12.79 
- 1 – 2 ปี 43 50.00 
- 3 – 4 ปี 15 17.44 
- ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไป 17 19.77 

รวม  86 100.00 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 2 ปี จ านวน 43 

คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไป จ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.77 ตามมาด้วยคือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3 – 4 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็น               
ร้อยละ 17.44 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 12.79 
ตามล าดับ 
 
4.2 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
 ประกอบด้วย ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า สุขอนามัยในงาน องค์กรและการจัดการ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ สภาพแวดล้อมทางสังคม และเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
 
ตำรำงท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาพรวม 

สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. ความมั่นคงเเละโอกาสก้าวหน้า 3.36 0.77 ปานกลาง 2 
2. สุขอนามัยในงาน  3.26 0.60 ปานกลาง 3 
3. องค์กรและการจัดการ 3.16 0.76 ปานกลาง 4 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.08 0.62 ปานกลาง 6 
5. สภาพแวดล้อมทางสังคม 3.86 0.62 มาก 1 
6. เทคโนโลยีและนวัตกรรม 3.11 0.70 ปานกลาง 5 
ภำพรวม 3.30 0.68 ปำนกลำง  

จากตารางที่ 4.6 พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 5. สภาพแวดล้อมทางสังคม มีค่าเฉลี่ย 
3.86 อันดับรองมาคือข้อ 1. ความมั่นคงเเละโอกาสก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ย 3.36 ตามมาด้วยข้อ 2. 
สุขอนามัยในงาน มีค่าเฉลี่ย 3.26 ข้อ 3. องค์กรและการจัดการ มีค่าเฉลี่ย 3.16 ข้อ 6. เทคโนโลยีและ
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นวัตกรรม มีค่าเฉลี่ย 3.11 และอันดับสุดท้าย ข้อ 4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ย 3.08 
ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า 

ควำมม่ันคงและโอกำสก้ำวหน้ำ 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านได้ก้าวหน้าในต าแหน่ง
งานตามความรู้ความสามารถในสายงานของท่าน 
และมีโอกาสเลื่อนขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นใน
อนาคต 

3.53 0.89 มาก 1 

2. ท่านได้รับการอบรม สัมมนาพัฒนาความรู้และ
ทักษะเพ่ือให้ท่านน าไปใช้ในการเลื่อนสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้นได้ 

3.31 0.88 ปานกลาง 2 

3. องค์กรของท่านสนับสนุนและเปิดโอกาสใน
การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

3.23 0.92 ปานกลาง 3 

ภำพรวม 3.36 0.90 ปำนกลำง  
จากตารางที่ 4.7 พบว่าความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.90 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 1. องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านได้
ก้าวหน้าในต าแหน่งงานตามความรู้ความสามารถในสายงานของท่าน และมีโอกาสเลื่อนขึ้นไปสู่ต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นในอนาคต มีค่าเฉลี่ย 3.53 อันดับรองมาคือข้อ 2. ท่านได้รับการอบรม สัมมนาพัฒนาความรู้และ
ทักษะเพ่ือให้ท่านน าไปใช้ในการเลื่อนสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้  มีค่าเฉลี่ย 3.31 และอันดับสุดท้าย ข้อ 3. 
องค์กรของท่านสนับสนุนและเปิดโอกาสในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น มีค่าเฉลี่ย 3.23 ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสุขอนามัยในงาน 

สุขอนำมัยในงำน 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. สถานที่ปฏิบัติงานของท่าน มีสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่สะดวกสบาย มีแสงสว่าง และ
อุณหภูมิที่เหมาะสม ส่งเสริมบรรยากาศในการ
ท างาน 

3.49 0.79 มาก 1 

2. องค์กรของท่านมีการก าหนดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพ่ือให้สภาพแวดล้อมการ
ท างานมีความปลอดภัย 

3.40 0.76 ปานกลาง 3 
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ตำรำงท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสุขอนามัยในงาน (ต่อ) 

สุขอนำมัยในงำน 
  

ระดับควำมเห็น 
 

𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 
3. องค์กรมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อส่งเสริม
สุขภาพของบุคลากร 

2.64 0.87 ปานกลาง 5 

4. ท่านพึงพอใจกับมาตรการป้องกันโรคและ
สุขอนามัยในที่ท างาน 

3.41 0.73 มาก 2 

5. ท่านคิดว่ามาตรการป้องกันโรคและสุขอนามัย
ในที่ท างานมีประสิทธิภาพ 

3.35 0.70 ปานกลาง 4 

ภำพรวม 3.26 0.77 ปำนกลำง  
จากตารางที่ 4.8 พบว่าสุขอนามัยในงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.26 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 1. สถานที่ปฏิบัติงานของท่าน                              
มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่สะดวกสบาย มีแสงสว่าง และอุณหภูมิที่เหมาะสม ส่งเสริมบรรยากาศ
ในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.49 อันดับรองมาคือข้อ 4. ท่านพึงพอใจกับมาตรการป้องกันโรคและ
สุขอนามัยในที่ท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.41 ตามมาด้วยข้อ 2. องค์กรของท่านมีการก าหนดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพ่ือให้สภาพแวดล้อมการท างานมีความปลอดภัย มีค่าเฉลี่ย 3.40 ข้อ 5. ท่านคิดว่า
มาตรการป้องกันโรคและสุขอนามัยในที่ท างานมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย 3.35 และอันดับสุดท้าย ข้อ 3. 
องค์กรมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร มีค่าเฉลี่ย 2.64 ตามล าดับ 

 
ตำรำงท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านองค์กรและการจัดการ 

องค์กรและกำรจัดกำร 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. องค์กรมีกระบวนการการจัดการที่ชัดเจน 3.07 0.85 ปานกลาง 3 
2. องค์กรมีการสื่อสารเกี่ยวกับเป้าหมาย แผนงาน 
และความคืบหน้าของงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.14 0.86 ปานกลาง 2 

3. กระบวนการการจัดการภายในองค์กรส่งผลต่อ
ขวัญก าลังใจของพนักงาน 

3.27 1.03 ปานกลาง 1 

ภำพรวม 3.16 0.91 ปำนกลำง  
จากตารางที่ 4.9 พบว่าองค์กรและการจัดการโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 3. กระบวนการการจัดการภายในองค์กร
ส่งผลต่อขวัญก าลังใจของพนักงาน มีค่าเฉลี่ย 3.27 อันดับรองมาคือข้อ 2. องค์กรมีการสื่อสารเกี่ยวกับ
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เป้าหมาย แผนงาน และความคืบหน้าของงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย 3.14 และอันดับสุดท้าย 
ข้อ 1. องค์กรมีกระบวนการการจัดการที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 3.07 ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. ท่านได้รับเงินเดือนและรายได้พิเศษอ่ืน ๆ 
เพียงพอเหมาะสมกับค่าครองชีพตามสภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

2.90 0.67 ปานกลาง 3 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ
ความสามารถและภาระงานในต าแหน่งที่
รับผิดชอบ เมื่อปรียบเทียบกับผู้อ่ืนในสายอาชีพ
เดียวกัน 

3.05 0.67 ปานกลาง 2 

3. ท่านได้รับความยุติธรรมจากการประเมินปรับ 
เงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงาน 

3.29 0.82 ปานกลาง 1 

ภำพรวม 3.08 0.72 ปำนกลำง  
จากตารางที่ 4.10 พบว่าด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 3. ท่านได้รับความยุติธรรมจากการ
ประเมินปรับเงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 3.29 อันดับรองมาคือข้อ 2. 
ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถและภาระงานในต าแหน่งที่รับผิดชอบ เมื่อปรียบ
เทียบกับผู้อ่ืนในสายอาชีพเดียวกัน มีค่าเฉลี่ย 3.05 และอันดับสุดท้าย ข้อ 1. ท่านได้รับเงินเดือนและ
รายได้พิเศษอ่ืน ๆ เพียงพอเหมาะสมกับค่าครองชีพตามสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ย 2.90 
ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมทางสังคม 

สภำพแวดล้อมทำงสังคม 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. ท่านได้รับความร่วมมือ และความช่วยเหลือใน
การท างานจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 

3.99 0.73 มาก 1 

2. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคี ร่วมมือ
ร่วมใจในการท างาน และยอมรับความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน 

3.95 0.70 มาก 2 

3. ท่านได้รับการยอมรับและได้รับค าชมเชยจาก
เพ่ือนร่วมงานอยู่เสม่ าเสมอ 

3.63 0.65 มาก 3 

ภำพรวม 3.86 0.69 มำก  
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จากตารางที่ 4.11 พบว่าสภาพแวดล้อมทางสังคมโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 1. ท่านได้รับความร่วมมือ และความ
ช่วยเหลือในการท างานจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.99 อันดับรองมาคือข้อ 2. ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานมีความสามัคคี ร่วมมือร่วมใจในการท างาน และยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน                มี
ค่าเฉลี่ย 3.95 และอันดับสุดท้าย ข้อ 3. ท่านได้รับการยอมรับและได้รับค าชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานอยู่
เสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.63 ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. องค์กรของท่านมีอุปกรณ์เครื่องมือที่เพียงพอ
และทันสมัยเหมาะสมในการท างาน 

3.12 0.76 ปานกลาง 3 

2. องค์กรของท่านน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างาน 

3.20 0.79 ปานกลาง 2 

3. องค์กรของท่านมีกระบวนการส าหรับการพัฒนา
สินค้าและบริการใหม่ๆ อยู่เสมอ 

3.10 0.80 ปานกลาง 4 

4. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานคิดค้นและ
ริเริ่มสิ่งใหม่ๆ 

3.31 0.80 ปานกลาง 1 

5. องค์กรของท่านมีรางวัลหรือการยกย่องพนักงาน
ที่มีผลงานดีด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

2.83 1.01 ปานกลาง 5 

ภำพรวม 3.11 0.83 ปำนกลำง  
จากตารางที่ 4.12 พบว่าเทคโนโลยีและนวัตกรรมโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 4. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงาน
คิดค้นและริเริ่มสิ่งใหม่ๆ มีค่าเฉลี่ย 3.31 อันดับรองมาคือข้อ 2. องค์กรของท่านน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.20 ตามมาด้วยข้อ 1. องค์กรของท่านมีอุปกรณ์เครื่องมือที่
เพียงพอและทันสมัยเหมาะสมในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.12 ข้อ 3. องค์กรของท่านมีกระบวนการ
ส าหรับการพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.10 และอันดับสุดท้าย ข้อ 5. องค์กรของ
ท่านมีรางวัลหรือการยกย่องพนักงานที่มีผลงานดีด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม มีค่าเฉลี่ย 2. 83 
ตามล าดับ 
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4.3 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลกำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร 
 ที่ประกอบด้วย การได้มาซึ่งความรู้ การสร้างองค์ความรู้ การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ และ
การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ 
 
ตำรำงท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดการความรู้ในองค์กร ภาพรวม 

กำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. การได้มาซึ่งความรู้ 3.34 0.80 ปานกลาง 2 
2. การสร้างองค์ความรู้ 2.97 0.63 ปานกลาง 4 
3. การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ 3.22 0.77 ปานกลาง 3 
4. การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์
ความรู้ 

3.49 0.67 มาก 1 

ภำพรวม 3.25 0.72 ปำนกลำง  
จากตารางที่ 4.13 พบว่าการจัดการความรู้ในองค์กรโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 4. การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์
ความรู้ มีค่าเฉลี่ย 3.49 อันดับรองมาคือข้อ 1. การได้มาซึ่งความรู้ มีค่าเฉลี่ย 3.34 ตามมาด้วยข้อ 3. 
การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ มีค่าเฉลี่ย 3.22 และอันดับสุดท้าย ข้อ 2. การสร้างองค์ความรู้ มีค่าเฉลี่ย 
3.97 ตามล าดับ 

 
ตำรำงท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการได้มาซึ่งความรู้ 

กำรได้มำซึ่งควำมรู้ 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. องค์กรของท่านก าหนดให้การจัดการความรู้เป็น
กลยุทธ์ที่ส าคัญในองค์กร 

3.41 0.90 มาก 2 

2. องค์กรของท่านให้ความส าคัญเก่ียวกับการ
เรียนรู้เพื่อส่งเสริมสมรรถนะใหม่ ๆ ให้แก่บุคลากร
และสนับสนุนสมรรถนะหลักที่มีอยู่ให้เข้มแข็ง
ยิ่งขึ้น 

3.52 0.89 มาก 1 

3. องค์กรของท่านมีนโยบายที่ชัดเจนในการจัดการ
ความรู้ 

3.13 0.89 ปานกลาง 4 

4. องค์กรของท่านมีกระบวนค้นหา รวบรวม และ
พัฒนาความรู้ใหม่ ๆ หรือข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อ
การท างานหรือการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 

3.29 0.85 ปานกลาง 3 

ภำพรวม 3.34 0.88 ปำนกลำง  



54 

จากตารางที่ 4.14 พบว่าการได้มาซึ่งความรู้โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 2. องค์กรของท่านให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
การเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะใหม่ๆ ให้แก่บุคลากรและสนับสนุนสมรรถนะหลักที่มีอยู่ให้เข้มแข็ง
ยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ย 3.52 อันดับรองมาคือข้อ 1. องค์กรของท่านก าหนดให้การจัดการความรู้เป็นกลยุทธ์ที่
ส าคัญในองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.41 ตามมาด้วยข้อ 4. องค์กรของท่านมีกระบวนค้นหา รวบรวม และ
พัฒนาความรู้ใหม่ ๆ หรือข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานหรือการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ย 
3.29 และอันดับสุดท้าย ข้อ 3. องค์กรของท่านมีนโยบายที่ชัดเจนในการจัดการความรู้  มีค่าเฉลี่ย 3.13 
ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการสร้างองค์ความรู้ 

กำรสร้ำงองค์ควำมรู้ 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. ท่านมีโอกาสได้สนทนาแลกเปลี่ยนความรู้กับคน
ในองค์กร แสดงความคิดเห็น และยอมรับเหตุผล
ซึ่งกันและกันภายในองค์กร 

2.15 0.58 น้อย 3 

2. องค์กรส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้จากอีกคนหนึ่ง
ไปสู่อีกคนหนึ่ง 

3.41 0.91 มาก 1 

3. องค์กรของสนับสนับสนุนการแบ่งปันข้อมูลและ
ประสบการณ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผ่านการประชุม 
การสัมมนาภายในองค์กร หรือการสร้างเครือข่าย
ทางวิชาชีพ 

3.34 0.88 ปานกลาง 2 

ภำพรวม 2.97 0.79 ปำนกลำง  
จากตารางที่ 4.15 พบว่าการสร้างองค์ความรู้โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 2. องค์กรส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้จากอีก
คนหนึ่งไปสู่อีกคนหนึ่ง มีค่าเฉลี่ย 3.41 อันดับรองมาคือข้อ 3. องค์กรของสนับสนับสนุนการแบ่งปัน
ข้อมูลและประสบการณ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผ่านการประชุม การสัมมนาภายในองค์กร หรือการสร้าง
เครือข่ายทางวิชาชีพ มีค่าเฉลี่ย 3.34 และอันดับสุดท้าย ข้อ 1. ท่านมีโอกาสได้สนทนาแลกเปลี่ยน
ความรู้กับคนในองค์กร แสดงความคิดเห็น และยอมรับเหตุผลซึ่งกันและกันภายในองค์กร  มีค่าเฉลี่ย 
2.15 ตามล าดับ 
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ตำรำงท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดเก็บและสืบค้นความรู้ 

กำรจัดเก็บและสืบค้นควำมรู้ 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. องค์กรมีเทคโนโลยีที่ช่วยในการจัดเก็บความรู้ที่
เหมาะสม และบุคลากรทุกคนสามารถสืบค้น
ความรู้ได้สะดวกรวดเร็ว 

3.08 0.87 ปานกลาง 5 

2. องค์กรมีระบบจัดการความรู้ตรงต่อความ
ต้องการของบุคลากร 

3.09 0.83 ปานกลาง 4 

3. ความรู้ในระบบการจัดการความรู้ขององค์กรมี
ความน่าเชื่อถือ 

3.48 0.89 มาก 1 

4. องค์กรมีการเผยแพร่การจัดการความรู้ของของ
องค์กรเป็นลายลักษณ์อักษร 

3.23 0.85 ปานกลาง 2 

5. องค์กรใช้การจัดการความรู้เป็นวิธีการที่
เหมาะสมในการรักษาทรัพย์สินทางปัญญาของ
องค์กร 

3.22 0.87 ปานกลาง 3 

ภำพรวม 3.22 0.86 ปำนกลำง  
จากตารางที่ 4.316 พบว่าการจัดเก็บและสืบค้นความรู้โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 3. ความรู้ในระบบการจัดการความรู้
ขององค์กรมีความน่าเชื่อถือ มีค่าเฉลี่ย 3.48 อันดับรองมาคือข้อ 4. องค์กรมีการเผยแพร่การจัดการ
ความรู้ของขององค์กรเป็นลายลักษณ์อักษร มีค่าเฉลี่ย 3.23 ตามมาด้วยข้อ 5. องค์กรใช้การจัดการ
ความรู้เป็นวิธีการที่เหมาะสมในการรักษาทรัพย์สินทางปัญญาขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.22 ข้อ 2. องค์กร
มีระบบจัดการความรู้ตรงต่อความต้องการของบุคลากร มีค่าเฉลี่ย 3.09 และอันดับสุดท้าย ข้อ 1. 
องค์กรมีเทคโนโลยีที่ช่วยในการจัดเก็บความรู้ที่เหมาะสม และบุคลากรทุกคนสามารถสืบค้นความรู้ได้
สะดวกรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ย 3.08 ตามล าดับ  
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ตำรำงท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ 

กำรถ่ำยทอดและกำรใช้ประโยชน์ควำมรู้ 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. ท่านได้รับการถ่ายทอดความรู้จากหัวหน้างาน 
หรือเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 

3.70 0.87 มาก 1 

2. องค์กรของท่านมีกระบวนการถ่ายทอดความรู้
อย่างอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

3.42 0.80 มาก 5 

3. องค์กรมีนโยบายส่งเสริมการจัดการอบรมและ
สัมมนาเพ่ือถ่ายทอดความรู้ใหม่ๆ ให้กับพนักงาน 

3.48 0.88 มาก 4 

4. การถ่ายทอดความรู้ในองค์กรท าให้ท่านสามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.57 0.80 มาก 2 

5. ท่านสามารถน าการจัดการความรู้มาช่วย
จัดระบบความคิดในการปฏิบัติงานได้ 

3.55 0.66 มาก 3 

6. องค์กรมีการก าหนดตัวชี้วัดของการจัดการ
ความรู้อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

3.24 0.72 ปานกลาง 6 

ภำพรวม 3.49 0.79 มำก  
จากตารางที่ 4.17 พบว่าการถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 1. ท่านได้รับการถ่ายทอดความรู้จาก
หัวหน้างาน หรือเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.70 อันดับรองมาคือข้อ 4. การถ่ายทอด
ความรู้ในองค์กรท าให้ท่านสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  มี
ค่าเฉลี่ย 3.57 ตามมาด้วยข้อ 5. ท่านสามารถน าการจัดการความรู้มาช่วยจัดระบบความคิดในการ
ปฏิบัติงานได ้มีค่าเฉลี่ย 3.55 ข้อ 3. องค์กรมีนโยบายส่งเสริมการจัดการอบรมและสัมมนาเพ่ือถ่ายทอด
ความรู้ใหม่ๆ ให้กับพนักงาน มีค่าเฉลี่ย 3.48 ข้อ 2. องค์กรของท่านมีกระบวนการถ่ายทอดความรู้อย่าง
อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.42 และอันดับสุดท้าย ข้อ 6. องค์กรมีการก าหนดตัวชี้วัดของ
การจัดการความรู้อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม มีค่าเฉลี่ย 3.24 ตามล าดับ 
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4.4 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
 
ตำรำงท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
  

ระดับควำมเห็น  
𝑥̅  S.D. แปลผล ล ำดับ 

1. เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานและหน้าที่ที่ท่านได้รับ
มอบหมาย 

3.01 0.71 ปานกลาง 6 

2. การให้สวัสดิการต่าง ๆ ขององค์กร เช่น โบนัส 
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเดินทาง มีความยุติธรรม 

2.76 0.91 ปานกลาง 7 

3. ทุกคนในหน่วยงานของท่านได้รับความเสมอ
ภาคในเรื่องการปฏิบัติงานและการประเมินผลงาน 

3.27 0.83 ปานกลาง 2 

4. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างานและเวลาใน
การใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม 

3.15 0.94 ปานกลาง 3 

5. ภาระงานที่ท่านได้รับมอบหมายไม่ได้สร้างความ
กดดัน หรือความกังวลใด ๆ 

3.07 0.92 ปานกลาง 5 

6. ท่านมีเวลาว่างหลังเลิกงานหรือวันหยุด เพ่ือ
ให้กับครอบครัว ตนเอง และเพ่ือนๆ อย่างเพียงพอ 

3.10 0.93 ปานกลาง 4 

7. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

3.58 0.83 มาก 1 

ภำพรวม 3.13 0.87 ปำนกลำง  
จากตารางที่ 4.18 พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดในข้อ 7. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.58 อันดับรองมาคือข้อ 3. ทุกคนในหน่วยงานของท่านได้รับความเสมอภาค
ในเรื่องการปฏิบัติงานและการประเมินผลงาน มีค่าเฉลี่ย 3.27 ตามมาด้วยข้อ 4. ท่านสามารถแบ่งเวลา
ในการท างานและเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 3.15 ข้อ 6. ท่านมีเวลาว่างหลัง
เลิกงานหรือวันหยุด เพ่ือให้กับครอบครัว ตนเอง และเพ่ือน  ๆ อย่างเพียงพอ มีค่าเฉลี่ย 3.10              
ข้อ 5. ภาระงานที่ท่านได้รับมอบหมายไม่ได้สร้างความกดดัน หรือความกังวลใด ๆ มีค่าเฉลี่ย 3.07                 
ข้อ 1. เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและหน้าที่ที่ท่านได้รับ
มอบหมาย และอันดับสุดท้าย ข้อ 2. การให้สวัสดิการต่าง ๆ ขององค์กร เช่น โบนัส ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าเดินทาง มีความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย 2.76 ตามล าดับ 
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4.5 ผลกำรทดสอบสมมุติฐำน 
 สมมติฐำนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับของต าแหน่ง
งาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่าง
กัน วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับ ผู้วิจัยใช้สถิติ t-test ส าหรับตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม เป็นเครื่องมือทางสถิติ
วิเคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียวเพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปร ผลการวิเคราะห์ ดังนี้
  
ตำรำงท่ี 4.19 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  
                  จ าแนกตามเพศ 
เพศ 𝑥̅  S.D. t Sig. 
ชาย 3.26 0.63 1.41 0.16 
หญิง 3.07 0.60   

จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระหว่างเพศชายและเพศหญิง โดยใช้การทดสอบ Independent samples t-test พบว่า ค่าเฉลี่ยของ
เพศชายอยู่ที่ 3.26 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากับ 0.63 ขณะที่ค่าเฉลี่ยของเพศหญิงอยู่ที่ 3.07 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากับ 0.60 ค่าทดสอบ t-test ที่ได้จากการวิเคราะห์คือ 1.41 และค่า 
Sig. (p-value) เท่ากับ 0.16 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าเพศที่แตกต่างกัน 
ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่าง
กัน วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับ ผู้วิจัยใช้ One - way ANOVA ส าหรับตัวแปรกลุ่มย่อย 3 กลุ่มขึ้นไป 
เป็นเครื่องมือทางสถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียวเพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปร 
ในกรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณด้วยวิธี Least 
significance (LSD) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการวิเคราะห์ ดังนี้  
 
ตำรำงท่ี 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  
                  จ าแนกตามอายุ 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 18.88 18.00 1.05 1.60 0.09 
Within Groups 43.88 67.00 0.65   
Total 62.76 85.00    

จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จ าแนกตามอายุ โดยใช้การทดสอบ One - way ANOVA พบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.09 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าอายุที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญที ่0.05 
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สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานแตกต่างกัน วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับ ผู้วิจัยใช้  One - way ANOVA ส าหรับตัวแปรกลุ่มย่อย 
3 กลุ่มขึ้นไป เป็นเครื่องมือทางสถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียวเพ่ือวิเคราะห์ความ
แตกต่างของตัวแปร ในกรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณ
ด้วยวิธี Least significance (LSD) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการวิเคราะห์ ดังนี้  
 
ตำรำงท่ี 4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  
                  จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 4.12 18.00 0.23 0.71 0.79 
Within Groups 21.61 67.00 0.32   
Total 25.73 85.00    

จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้การทดสอบ One - way ANOVA พบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.79 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานทีแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05 

สมมติฐานที่ 1.4 ระดับของต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อมีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานแตกต่างกัน วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับ ผู้วิจัยใช้  One - way ANOVA ส าหรับตัวแปร          
กลุ่มย่อย 3 กลุ่มขึ้นไป เป็นเครื่องมือทางสถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียวเพ่ือวิเคราะห์
ความแตกต่างของตัวแปร ในกรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการเปรียบเทียบ
พหุคูณด้วยวิธี Least significance (LSD) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ผลการวิเคราะห์ ดังนี้  
 
ตำรำงท่ี 4.22 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  
                  จ าแนกตามระดับของต าแหน่งงาน 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 65.78 18.00 3.65 0.86 0.63 
Within Groups 285.30 67.00 4.26   
Total 351.08 85.00    

จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จ าแนกตามระดับของต าแหน่งงาน โดยใช้การทดสอบ One - way ANOVA พบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 
0.63 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าระดับของต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05
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ตำรำงท่ี 4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  
                  จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 18.81 18.00 1.05 1.20 0.29 
Within Groups 58.40 67.00 0.87   
Total 77.21 85.00    

จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใช้การทดสอบ One - way ANOVA พบว่า ค่า Sig. มีค่า
เท่ากับ 0.29 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ไม่มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05 
 สมมติฐำนที่ 2 สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร  

สมมติฐานที่ 2.1 ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้ามีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
สมมติฐานที่ 2.2 สุขอนามัยในงานมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
สมมติฐานที่ 2.3 องค์กรและการจัดการมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
สมมติฐานที่ 2.4 ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
สมมติฐานที่ 2.5 สภาพแวดล้อมทางสังคมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
สมมติฐานที่ 2.6 เทคโนโลยีและนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าสถิติมาใช้เพ่ือทดสอบสมมุติฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ Enter 
 
ตำรำงท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) สภาพแวดล้อม 
                  ในการท างาน (ตัวแปรอิสระ) และคุณภาพชีวิตในองค์กร (ตัวแปรตาม) 

R R2 Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
0.79 0.62 0.60 0.39 

จากตารางที่ 4.24 พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมีสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.79 
ค่าความเป็นไปได้ของการพยากรณ์เมื่อน าตัวแปรทั้งหมดมารวมกัน 6 ตัว มีความแม่นย าในการ
พยากรณ์ 62% ส่วนที่เหลืออีก 38% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคลื่อนจาก
ตัวแปรตามเท่ากับ 0.39 
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ตำรำงท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณขั้นตอนสุดท้ายโดยวิธี Enter  
                 เพ่ือแสดงผลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 0.19 0.33   0.57 0.57 
1. ความมั่นคงและโอกาส
ก้าวหน้า 

0.05 0.07 0.06 0.69 0.49 

2. สุขอนามัยในงาน 0.14 0.11 0.13 1.26 0.21 
3. องค์กรและการจัดการ 0.11 0.09 0.14 1.28 0.21 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.25 0.09 0.25 2.68 0.01 
5. สภาพแวดล้อมทางสังคม 0.08 0.08 0.08 1.07 0.29 
6. เทคโนโลยีและนวัตกรรม 0.29 0.10 0.33 3.00 0.00 

จากตารางที่ 4.25 พบว่าผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณขั้นตอน
สุดท้ายโดยวิธี Enter เพ่ือแสดงผลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร
มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า มีค่า Unstandardized Coefficient B เท่ากับ 
0.05 และค่า S.E. เท่ากับ  0.07 โดยมีค่า Beta (Standardized Coefficient) เท่ากับ 0.06 และ               
t-value เท่ากับ 0.69 โดยมี p-value เท่ากับ 0.49 ซึ่งบ่งบอกว่าปัจจัยนี้ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและ
ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

2. สุขอนามัยในงาน มีค่า Unstandardized Coefficient B เท่ากับ 0.14 และค่า S.E.
เท่ากับ 0.11 โดยมีค่า Beta (Standardized Coefficient) เท่ากับ 0.13 และ t-value เท่ากับ 1.26 
โดยมี p-value เท่ากับ 0.21 ซึ่งบ่งบอกว่าปัจจัยนี้ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและส่งผลกระทบอย่างมี
นัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

3. องค์กรและการจัดการ มีค่า Unstandardized Coefficient B เท่ากับ 0.11 และ 
ค่า S.E.เท่ากับ 0.09 โดยมีค่า Beta (Standardized Coefficient) เท่ากับ 0.14 และ t-value เท่ากับ 
1.28 โดยมี p-value เท่ากับ 0.21 ซึ่งบ่งบอกว่าปัจจัยนี้ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและส่งผลกระทบอย่างมี
นัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่า Unstandardized Coefficient B เท่ากับ 0.25 
และค่า S.E.เท่ากับ 0.09 โดยมีค่า Beta (Standardized Coefficient) เท่ากับ 0.25 และ t-value 
เท่ากับ 2.68 โดยมี p-value เท่ากับ 0.01 ซึ่งต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.05 บ่งบอกว่าปัจจัยนี้มี
นัยส าคัญทางสถิติและมีผลอย่างมากต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

5. สภาพแวดล้อมทางสังคม มีค่า Unstandardized Coefficient B เท่ากับ 0.08 และ
ค่า S.E.เท่ากับ 0.08 โดยมีค่า Beta (Standardized Coefficient) เท่ากับ 0.08 และ t-value เท่ากับ 



62 

1.07 โดยมี p-value เท่ากับ 0.29 ซึ่งบ่งบอกว่าปัจจัยนี้ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและส่งผลกระทบอย่างมี
นัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

6. เทคโนโลยีและนวัตกรรม มีค่า Unstandardized Coefficient B เท่ากับ 0.29 และ
ค่า S.E.เท่ากับ 0.10 โดยมีค่า Beta (Standardized Coefficient) เท่ากับ 0.33 และ t-value เท่ากับ 
3.00 โดยมี p-value เท่ากับ 0.00 ซ่ึงต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.05 บ่งบอกว่าปัจจัยนี้มีนัยส าคัญทาง
สถิติและมีผลอย่างมากต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
 สมกำรถดถอยท่ีค ำนวณได้โดยคะแนนดิบ  

สภาพแวดล้อมในการท างาน = 0.25 (ค่าตอบแทนและสวัสดิการ+ 0.29 (เทคโนโลยี
และนวัตกรรม) 

สมกำรถดถอยที่ค ำนวณได้โดยคะแนนมำตรฐำน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน = 0.25 (ค่าตอบแทนและสวัสดิการ) + 0.33 (เทคโนโลยี

และนวัตกรรม) 
สรุปได้ว่าสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ คือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เทคโนโลยีและนวัตกรรม ส่วนปัจจัยความมั่นคงและโอกาส
ก้าวหน้า สุขอนามัยในงาน องค์กรและการจัดการ สภาพแวดล้อมทางสังคม ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและ
ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
 สมมติฐำนที่ 3 การจัดการความรู้ในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร  

สมมติฐานที่ 3.1 การได้มาซึ่งความรู้มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
สมมติฐานที่ 3.2 การสร้างองค์ความรู้มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
สมมติฐานที่ 3.3 การจัดเก็บและสืบค้นความรู้มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
สมมติฐานที่ 3.4 การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต   

ในองค์กร 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าสถิติมาใช้เพ่ือทดสอบสมมุติฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์สมการถดถอย

พหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ Enter 
 
ตำรำงท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) การจัดการความรู้ในองค์กร  
                  (ตัวแปรอิสระ) และคุณภาพชีวิตในองค์กร (ตัวแปรตาม) 

R R2 Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
0.70 0.48 0.46 0.45 

จากตารางที่ 4.26 พบว่าการจัดการความรู้ในองค์กรมีสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.70 ค่า
ความเป็นไปได้ของการพยากรณ์เมื่อน าตัวแปรทั้งหมดมารวมกัน 4 ตัว มีความแม่นย าในการพยากรณ์ 
48%ส่วนที่เหลืออีก 52% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตาม
เท่ากับ 0.45 
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ตำรำงท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณขั้นตอนสุดท้ายโดยวิธี Enter  
                 เพ่ือแสดงผลของการจัดการความรู้ในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

กำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 1.07 0.27  3.98 0.00 
1. การได้มาซึ่งความรู้ 0.24 0.12 0.31 2.03 0.05 
2. การสร้างองค์ความรู้ -0.04 0.13 -0.04 -0.29 0.77 
3. การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ 0.21 0.10 0.26 2.06 0.04 
4. การถ่ายทอดและการใช้
ประโยชน์ความรู้ 

0.20 0.14 0.22 1.43 0.16 

จากตารางที่ 4.5.9 พบว่าผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณขั้นตอน
สุดท้ายโดยวิธี  
Enter เพ่ือแสดงผลของการจัดการความรู้ในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กรมีรายละเอียด
ดังนี้ 

1. การได้มาซึ่งความรู้  มีค่า Unstandardized Coefficient B เท่ากับ 0.24 และ                
ค่า S.E.เท่ากับ 0.12 โดยมีค่า Beta (Standardized Coefficient) เท่ากับ 0.31 และ t-value เท่ากับ 
2.03 โดยมี p-value เท่ากับ 0.05 ซ่ึงเท่ากับเกณฑ์ท่ีก าหนด คือ 0.05 บ่งบอกว่าปัจจัยนี้มีนัยส าคัญทาง
สถิติและมีผลอย่างมากต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

2. การสร้างองค์ความรู้ มีค่า Unstandardized Coefficient B เท่ากับ -0.04 และค่า 
S.E.เท่ากับ 0.13 โดยมีค่า Beta (Standardized Coefficient) เท่ากับ -0.04 และ t-value เท่ากับ               
-0.29 โดยมี p-value เท่ากับ 0.77 ซึ่งบ่งบอกว่าปัจจัยนี้ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและส่งผลกระทบอย่างมี
นัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

3. การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ มีค่า Unstandardized Coefficient B เท่ากับ 0.21 
และค่า S.E.เท่ากับ 0.10 โดยมีค่า Beta (Standardized Coefficient) เท่ากับ 0.26 และ t-value 
เท่ากับ 2.06 โดยมี p-value เท่ากับ 0.04 ซึ่งต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.05 บ่งบอกว่าปัจจัยนี้มี
นัยส าคัญทางสถิติและมีผลอย่างมากต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

4. การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ มีค่า Unstandardized Coefficient B 
เท่ากับ -0.20 และค่า S.E.เท่ากับ 0.14 โดยมีค่า Beta (Standardized Coefficient) เท่ากับ 0.22  
และ t-value เท่ากับ 1.43 โดยมี p-value เท่ากับ 0.16 ซึ่งบ่งบอกว่าปัจจัยนี้ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและ
ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
 สมกำรถดถอยที่ค ำนวณได้โดยคะแนนดิบ  

การจัดการความรู้ในองค์กร = 0.24 (การได้มาซึ่งความรู้) + 0.21 (การจัดเก็บและ
สืบค้นความรู้) 
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สมกำรถดถอยที่คeนวณได้โดยคะแนนมำตรฐำน 
การจัดการความรู้ในองค์กร = 0.31 (การได้มาซึ่งความรู้) + 0.26 (การจัดเก็บและ

สืบค้นความรู้)  
สรุปได้ว่าการจัดการความรู้ในองค์กรทีม่ีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ คือ การได้มาซึ่งความรู้ การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ ส่วนปัจจัยการสร้างองค์ความรู้ 
การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตใน
องค์กร 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “สภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานในยุคหลังโควิด 19: กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและ
ความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์” มีวัตถุประสงค ์ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
2. เพื่อศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
3. เพื่อศึกษาการจัดการความรู้ในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิง

ส ารวจ (Survey Research Method) ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทที่ปรึกษา
ด้านระบบเครือข่ายและความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ จ านวน 83 คน โดยใช้วิธีการเก็บ
ข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Closed ended 
question) เป็นค าตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple choice question) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้
โปรแกรม SPSS ซึ่งรวมถึงสถิติที่ใช้ เช่น ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
ทดสอบสถิติ t-test ส าหรับตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม และใช้ One-Way ANOVA ส าหรับตัวแปรกลุ่มย่อยที่มี 3 
กลุ่มขึ้นไป พร้อมทั้งการวิ เคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) โดย
ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 

 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
 5.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  
   ผลจากการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบประเด็นต่าง ประกอบด้วย 
ประการที่ 1 ด้านเพศซึ่งโดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 65.12 ขณะที่                 
เพศชายมีจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 34.88 ประการที่ 2 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 25-35 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 48.84 ล าดับถัดมา คือ ช่วงอายุ 36-45 ปี 
จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 26.74 และกลุ่มอายุมากกว่า 45 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 12.79 
ส่วนกลุ่มอายุต่ ากว่าหรือเท่ากับ 25 ปีมีจ านวนน้อยที่สุด คือ 10 คน คิดเป็นร้อยละ 11.63 ประการที่ 3 
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ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 65 คน 
คิดเป็นร้อยละ 75.58 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 19.77 และกลุ่มที่มี
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโทมีจ านวนน้อยที่สุด คือ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.65 ประการที่ 4 ด้าน
ระดับของต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่ง Manager จ านวน 21 คน                 
คิดเป็นร้อยละ 24.42 รองลงมาคือ Consultant / Officer จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 20.93 ตาม
ด้ ว ย  Associate Consultant / Junior Officer และ  Senior Consultant / Senior Officer ซึ่ ง มี
จ านวนเท่ากันที่ 16 คน คิดเป็นต าแหน่งละร้อยละ 18.60 และต าแหน่ง Assistant Manager มีจ านวน 
7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.14 ส่วนต าแหน่ง Senior Manager และ Director มีจ านวนเท่ากันที่ 2 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.33 และต าแหน่ง C-Level จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.65 และสุดท้าย ประการที่                
5 ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน              
1-2 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 ล าดับถัดมาคือ ระยะเวลา 5 ปีขึ้นไป จ านวน 17 คน คิด
เป็นร้อยละ 19.77 ตามด้วยระยะเวลา 3-4 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 17.44 และระยะเวลา              
ต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 12.79 
 5.1.2 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

ผลการศึกษา พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ สภาพแวดล้อมทางสังคม มี
ค่าเฉลี่ย 3.86 อันดับรองมาคือ ความม่ันคงเเละโอกาสก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ย 3.36 ตามมาด้วย  สุขอนามัย
ในงาน มีค่าเฉลี่ย 3.26 องค์กรและการจัดการ มีค่าเฉลี่ย 3.16 เทคโนโลยีและนวัตกรรม มีค่าเฉลี่ย 3.11 
และอันดับสุดท้าย ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ย 3.08 ตามล าดับ ทั้งนี้ มีการสรุปเป็นรายด้าน 
ดังนี้  

5.1.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคง
และโอกาสก้าวหน้า 

จากการวิเคราะห์พบว่าความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.90 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านได้
ก้าวหน้าในต าแหน่งงานตามความรู้ความสามารถในสายงานของท่าน และมีโอกาสเลื่อนขึ้นไปสู่ต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นในอนาคต มีค่าเฉลี่ย 3.53 อันดับรองมาคือ ท่านได้รับการอบรม สัมมนาพัฒนาความรู้และทักษะ
เพ่ือให้ท่านน าไปใช้ในการเลื่อนสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ มีค่าเฉลี่ย 3.31 และอันดับสุดท้าย องค์กรของท่าน
สนับสนุนและเปิดโอกาสในการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น มีค่าเฉลี่ย 3.23 ตามล าดับ 
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5.1.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสุขอนามัย             
ในงาน 

จากการวิเคราะห์พบว่าสุขอนามัยในงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ สถานที่ปฏิบัติงานของท่าน มีสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่สะดวกสบาย มีแสงสว่าง และอุณหภูมิที่เหมาะสม ส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ย 3.49 อันดับรองมาคือ ท่านพึงพอใจกับมาตรการป้องกันโรคและสุขอนามัยในที่ท างาน มี
ค่าเฉลี่ย 3.41 ตามมาด้วย องค์กรของท่านมีการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพ่ือให้
สภาพแวดล้อมการท างานมีความปลอดภัย มีค่าเฉลี่ย 3.40 ต่อมาคือ ท่านคิดว่ามาตรการป้องกันโรค
และสุขอนามัยในที่ท างานมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย 3.35 และอันดับสุดท้ายคือ องค์กรมีการจัดกิจกรรม
ต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร มีค่าเฉลี่ย 2.64 ตามล าดับ 

5.1.2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านองค์กรและ
การจัดการ 

จากการวิเคราะห์พบว่าองค์กรและการจัดการโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ กระบวนการการจัดการภายในองค์กร
ส่งผลต่อขวัญก าลังใจของพนักงาน มีค่าเฉลี่ย 3.16 อันดับรองมาคือ องค์กรมีการสื่อสารเกี่ยวกับ
เป้าหมาย แผนงาน และความคืบหน้าของงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย 3.14 และอันดับสุดท้าย
คือ องค์กรมีกระบวนการการจัดการที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 3.07 ตามล าดับ 

5.1.2.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ 

จากการวิเคราะห์พบว่าด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านได้รับความยุติธรรมจากการ
ประเมินปรับเงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 3.29 อันดับรองมาคือ ท่านได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถและภาระงานในต าแหน่งที่รับผิดชอบ เมื่อปรียบเทียบกับผู้อ่ืน
ในสายอาชีพเดียวกัน มีค่าเฉลี่ย 3.05 และอันดับสุดท้าย คือ ท่านได้รับเงินเดือนและรายได้พิเศษอ่ืน ๆ 
เพียงพอเหมาะสมกับค่าครองชีพตามสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ย 2.90 ตามล าดับ 

5.1.2.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อม
ทางสังคม 
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จากการวิเคราะห์พบว่าสภาพแวดล้อมทางสังคมโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านได้รับความร่วมมือ และ                        
ความช่วยเหลือในการท างานจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.99 อันดับรองมาคือ ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานมีความสามัคคี ร่วมมือร่วมใจในการท างาน และยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีค่าเฉลี่ย 
3.95 และอันดับสุดท้ายคือ ท่านได้รับการยอมรับและได้รับค าชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสม่ าเสมอ มี
ค่าเฉลี่ย 3.63 ตามล าดับ 

5.1.2.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม 

จากการวิเคราะห์พบว่าเทคโนโลยีและนวัตกรรมโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน
กลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ องค์กรของท่านสนับสนุนให้
พนักงานคิดค้นและริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ มีค่าเฉลี่ย 3.31 อันดับรองมาคือคือ องค์กรของท่านน าเทคโนโลยีมา
ใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.20 ตามมาด้วย องค์กรของท่านมีอุปกรณ์เครื่องมือที่
เพียงพอและทันสมัยเหมาะสมในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.12 องค์กรของท่านมีกระบวนการส าหรับการ
พัฒนาสินค้าและบริการใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.10 และอันดับสุดท้าย องค์กรของท่านมีรางวัลหรือ
การยกย่องพนักงานที่มีผลงานดีด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม มีค่าเฉลี่ย 2.83 ตามล าดับ 

5.1.3 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลกำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร 
ผลการศึกษา พบว่า การจัดการความรู้ในองค์กรโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์
ความรู้ มีค่าเฉลี่ย 3.49 อันดับรองมาคือ การได้มาซึ่งความรู้ มีค่าเฉลี่ย 3.34 ตามมาด้วย การจัดเก็บ
และสืบค้นความรู้ มีค่าเฉลี่ย 3.22 และอันดับสุดท้าย การสร้างองค์ความรู้ มีค่าเฉลี่ย 3.97 ตามล าดับ  
ทั้งนี้ มีการสรุปเป็นรายด้านดังนี้ 

5.1.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดการความรู้ ด้านการได้มาซึ่งความรู้ 
จากการวิเคราะห์พบว่าการได้มาซึ่งความรู้โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ องค์กรของท่านให้
ความส าคัญเกี่ยวกับการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมสมรรถนะใหม่ๆ ให้แก่บุคลากรและสนับสนุนสมรรถนะหลักที่
มีอยู่ให้เข้มแข็งยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ย 3.52 อันดับรองมาคือ องค์กรของท่านก าหนดให้การจัดการความรู้เป็น
กลยุทธ์ที่ส าคัญในองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.41 ตามมาด้วย องค์กรของท่านมีกระบวนค้นหา รวบรวม และ
พัฒนาความรู้ใหม่ ๆ หรือข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานหรือการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ย 
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3.29 และอันดับสุดท้าย องค์กรของท่านมีนโยบายที่ชัดเจนในการจัดการความรู้ มีค่าเฉลี่ย 3.13 
ตามล าดับ 

5.1.3.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดการความรู้ ด้านการสร้างองค์ความรู้ 
จากการวิเคราะห์พบว่าการสร้างองค์ความรู้โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ องค์กรส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู้จากอีกคนหนึ่งไปสู่อีกคนหนึ่ง มีค่าเฉลี่ย 3.41 อันดับรองมาคือ องค์กรของสนับสนับสนุนการ
แบ่งปันข้อมูลและประสบการณ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผ่านการประชุม การสัมมนาภายในองค์กร หรือการ
สร้างเครือข่ายทางวิชาชีพ มีค่าเฉลี่ย 3.34 และอันดับสุดท้าย ท่านมีโอกาสได้สนทนาแลกเปลี่ยนความรู้
กับคนในองค์กร แสดงความคิดเห็น และยอมรับเหตุผลซึ่งกันและกันภายในองค์กร มีค่าเฉลี่ย 2.15 
ตามล าดับ 

5.1.3.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดการความรู้ ด้านการจัดเก็บและสืบค้น
ความรู้ 

จากการวิเคราะห์พบว่าการจัดเก็บและสืบค้นความรู้โดยรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ความรู้ในระบบการ
จัดการความรู้ขององค์กรมีความน่าเชื่อถือ มีค่าเฉลี่ย 3.48 อันดับรองมาคือ องค์กรมีการเผยแพร่การ
จัดการความรู้ของขององค์กรเป็นลายลักษณ์อักษร มีค่าเฉลี่ย 3.23 ตามมาด้วย องค์กรใช้การจัดการ
ความรู้เป็นวิธีการที่เหมาะสมในการรักษาทรัพย์สินทางปัญญาขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.22 องค์กรมี
ระบบจัดการความรู้ตรงต่อความต้องการของบุคลากร มีค่าเฉลี่ย 3.09 และอันดับสุดท้าย องค์กรมี
เทคโนโลยีที่ช่วยในการจัดเก็บความรู้ที่เหมาะสม และบุคลากรทุกคนสามารถสืบค้นความรู้ได้สะดวก
รวดเร็ว มีค่าเฉลี่ย 3.08 ตามล าดับ 

5.1.3.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดการความรู้ ด้านการถ่ายทอดและการใช้
ประโยชน์ความรู้ 

จากการวิเคราะห์พบว่าการถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านได้รับ
การถ่ายทอดความรู้จากหัวหน้างาน หรือเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.70 อันดับรองมาคือ 
การถ่ายทอดความรู้ในองค์กรท าให้ท่านสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น มีค่าเฉลี่ย 3.57 ตามมาด้วย ท่านสามารถน าการจัดการความรู้มาช่วยจัดระบบความคิดในการ
ปฏิบัติงานได้ มีค่าเฉลี่ย 3.55 องค์กรมีนโยบายส่งเสริมการจัดการอบรมและสัมมนาเพ่ือถ่ายทอดความรู้
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ใหม ่ๆ ให้กับพนักงาน มีค่าเฉลี่ย 3.48 องค์กรของท่านมีกระบวนการถ่ายทอดความรู้อย่างอย่างต่อเนื่อง
และสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.42 และอันดับสุดท้าย องค์กรมีการก าหนดตัวชี้วัดของการจัดการความรู้
อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม มีค่าเฉลี่ย 3.24 ตามล าดับ 

5.1.4 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
ผลการศึกษา พบว่า การได้มาซึ่งความรู้โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.58 อันดับรองมาคือ ทุกคนในหน่วยงานของท่านได้รับความเสมอภาคในเรื่อง
การปฏิบัติงานและการประเมินผลงาน มีค่าเฉลี่ย 3.27 ตามมาด้วย ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน
และเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 3.15  ท่านมีเวลาว่างหลังเลิกงานหรือวันหยุด 
เพ่ือให้กับครอบครัว ตนเอง และเพ่ือนๆ อย่างเพียงพอ มีค่าเฉลี่ย 3.10  ภาระงานที่ท่านได้รับมอบหมาย
ไม่ได้สร้างความกดดัน หรือความกังวลใด ๆ มีค่าเฉลี่ย 3.07  เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมี
ความเหมาะสมกับปริมาณงานและหน้าที่ที่ท่านได้รับมอบหมาย และอันดับสุดท้าย การให้สวัสดิการ 
ต่าง ๆ ขององค์กร เช่น โบนัส ค่ารักษาพยาบาล ค่าเดินทาง มีความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย 2.76 ตามล าดับ 

5.1.5 ผลกำรวิเครำะห์กำรทดสอบสมมุติฐำน 
สมมติฐำนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระดับของต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ เท่ากับ 0.16 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญท่ี 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าเพศที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่  1.2 อายุ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.09 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญท่ี 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าอายุที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษา พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.79 ซึ่งมีค่ามากกว่า
ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.4 ระดับของต าแหน่งงาน พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.63 ซึ่งมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าระดับของต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.29 ซึ่งมี
ค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ไม่มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน 
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 สมมติฐำนที่ 2 สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตใน
องค์กร 

สมมติฐานที่ 2.1 ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.49 
ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติและส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

สมมติฐานที่ 2.2 สุขอนามัยในงาน  พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.21 ซึ่งมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าสุขอนามัยในงานไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและส่งผล
กระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

สมมติฐานที่ 2.3 องค์กรและการจัดการ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.21 ซึ่งมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าองค์กรและการจัดการไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและ
ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

สมมติฐานที่ 2.4 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.01               
ซึ่งต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.05 บ่งบอกว่าค่าตอบแทนและสวัสดิการมีนัยส าคัญทางสถิติและมีผล
อย่างมากต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

สมมติฐานที่ 2.5 สภาพแวดล้อมทางสังคม พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.29 ซึ่งมี
ค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าสภาพแวดล้อมทางสังคมไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและ
ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

สมมติฐานที่ 2.6 เทคโนโลยีและนวัตกรรม พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งต่ า
กว่าเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.05 บ่งบอกว่าเทคโนโลยีและนวัตกรรมีนัยส าคัญทางสถิติและมีผลอย่างมาก
ต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

สมมติฐำนที่ 3 การจัดการความรู้ในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตใน
องค์กร  

สมมติฐานที่ 3.1 การได้มาซึ่งความรู้ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.05 ซึ่งเท่ากับ
เกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.05 บ่งบอกว่าการได้มาซึ่งความรู้มีนัยส าคัญทางสถิติและมีผลอย่างมากต่อ
คุณภาพชีวิตในองค์กร 

สมมติฐานที่ 3.2 การสร้างองค์ความรู้ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.77 ซึ่งบ่งบอก
ว่าการสร้างองค์ความรู้ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

สมมติฐานที่ 3.3 การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.04                 
ซึ่งต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.05 บ่งบอกว่าการจัดเก็บและสืบค้นความรู้มีนัยส าคัญทางสถิติและมีผล
อย่างมากต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
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สมมติฐานที่ 3.4 การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ พบว่ามีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.16 ซึ่งบ่งบอกว่าการถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและส่งผล
กระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

 
ตำรำงท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

t/f sig แปลผล 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน 

t = 1.41 sig 0.16 ปฎิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่แตกต่างกัน 

f = 1.60 sig 0.09 ปฎิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษา f = 0.71 sig 0.79 ปฎิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.4 ระดับของต าแหน่งงาน f = 0.86 sig 0.63 ปฎิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน f = 1.20 sig 0.29 ปฎิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 

สมมติฐานที่ 2.1 ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า t = 0.69 sig 0.49 ปฎิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.2 สุขอนามัยในงาน t = 1.26 sig 0.21 ปฎิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.3 องค์กรและการจัดการ t = 1.28 sig 0.21 ปฎิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.4 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ t = 2.68 sig 0.01 ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.5 สภาพแวดล้อมทางสังคม t = 1.07 sig 0.29 ปฎิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.6 เทคโนโลยีและนวัตกรรม t = 3.00 sig 0.00 ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 การจัดการความรู้ในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในองค์กร 
สมมติฐานที่ 3.1 การได้มาซึ่งความรู้ t = 2.03 sig 0.05 ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3.2 การสร้างองค์ความรู้ t = -0.29 sig 0.77 ปฎิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3.3 การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ t = 2.06 sig 0.04 ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3.4 การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์
ความรู้ 

t = 1.43 sig 0.16 ปฎิเสธสมมติฐาน 
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5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
 5.2.1 กำรศึกษำปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน  

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาของประสบการณ์การท างาน ไม่ส่งผลต่อความแตกต่างในคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมี
นัยส าคัญ ทั้งนี้เนื่องจาก ลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันอาจจะเกิดการรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตในการ
ท างานแตกต่างกัน ซึ่งมีงานวิจัยหลายชิ้นที่สามารถยืนยันผลการศึกษาดังกล่าวโดยแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ที่จ ากัดระหว่างลักษณะประชากรส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการท างานที่รับรู้  
ตัวอย่างเช่น Uçaktürk (2019) ที่ได้แสดงให้เห็นว่า แม้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลบางอย่าง เช่น เพศและระดับ
การศึกษาจะแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างในการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างาน แต่ช่วงอายุและ
ระยะเวลาในการท างานไม่มีส่วนสนับสนุนที่ให้เกิดการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส าคัญทางสถิติ 
ในท านองเดียวกัน งานวิจัยของ Nanjundeswaraswamy (2015) ก็ไม่พบความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญ
ระหว่างอายุหรือเพศและคุณภาพชีวิตในการท างาน นอกจากนี้ Bergman et al. (2020) ยังเน้นย้ าว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานได้รับผลกระทบอย่างมากจากความเครียดทางจิตใจและอาชีพมากกว่าที่
คุณภาพชีวิตในการท างานจะได้รับผลกระทบจากตัวแปรด้านปัจจัยส่วนบุคคล ในขณะเดียวกัน Devi 
and Ganapathi (2014) ได้ท าการศึกษาในอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มและพบความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานและค่าตอบแทน ความเป็นผู้น า และสภาพแวดล้อมในที่ท างาน มากกว่าการพบ
เห็นความสัมพันธ์ระหว่างอายุหรือเพศกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ในท านองเดียวกัน La Torre et al. 
(2018) ตั้งข้อสังเกตว่าแม้ว่าปัจจัยทางสังคมและประชากร เช่น การศึกษาและความต้องการงานอาจ
ส่งผลต่อองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพ แต่ตัวแปร เช่น อายุและเพศ 
นั้นมักมีความสัมพันธ์อย่างมีนับส าคัญกับพฤติกรรมในการปรับเปลี่ยนตัวเองมากกว่าความสัมพันธ์
โดยตรงกับคุณภาพชีวิตการท างาน จากดังกล่าว จะเห็นได้ว่าผลการวิจัยเหล่านี้พยายามชี้ให้เห็นว่า
ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับองค์กรมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานมากกว่าที่จะมาจากปัจจัยส่วนบุคคลตามที่
ได้ก าหนดไว้  
 5.2.2 กำรศึกษำสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่มีผลต่อคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน  

จากผลการศึกษาพบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานที่ประกอบด้วย ความมั่นคงและ
โอกาสก้าวหน้า สุขอนามัยในงาน องค์กรและการจัดการ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ สภาพแวดล้อมทาง
สังคม และเทคโนโลยีและนวัตกรรม โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและมีนัยส าคัญ
ทางสถิตินั้น มี 2 ปัจจัย ได้แก่ เทคโนโลยีและนวัตกรรม และ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ในขณะที่ 
ปัจจัยที่ไม่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน มี 4 ปัจจัย ได้แก่ ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า 
สุขอนามัยในงาน องค์กรและการจัดการ และสภาพแวดล้อมทางสังคม ทั้งนี้ ผลการศึกษาสามารถแยก
ออกมาอภิปรายตามปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 
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ควำมม่ันคงและโอกำสก้ำวหน้ำ ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าปัจจัยนี้ไม่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ซึ่งผลกระทบเหล่านี้ไม่ได้รุนแรงหรือชัดเจนจนท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในชีวิต
การท างานของพนักงาน ซึ่งอาจหมายถึงพนักงานอาจจะรู้สึกพอใจกับความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าใน
งานของตน หลังจากเหตุการณ์โควิด-19 ได้ส่งผลกระทบต่อทุกภาคส่วน รวมถึงอุตสาหกรรมไซเบอร์              
ซีเคียวริตี้ด้วย แต่กลับกัน ภาวะวิกฤตนี้กลับเปิดโอกาสและสร้างความต้องการบุคลากรด้านนี้มากขึ้น
อย่างเห็นได้ชัด เนื่องจากการท างานจากระยะไกลที่เกิดขึ้นทั่วโลก ท าให้ความเสี่ยงด้านไซเบอร์                  
เพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย ส่งผลให้องค์กรต่างๆ ต้องการบุคลากรด้านไซเบอร์ซี เคียวริตี้มากขึ้นเพ่ือป้องกัน
การโจมตีทางไซเบอร์ ท าให้พนักงานในสายงานนี้มีความมั่นคงในงานค่อนข้างสูง และองค์กรหลายแห่ง
ให้ความส าคัญกับการลงทุนด้านไซเบอร์ซีเคียวริตี้มากขึ้น ท าให้มีโอกาสในการเติบโตและก้าวหน้าใน
สายงานนี้ สอดคล้องกับบทความของ Grmanova and Bartek (2023) สิ่งส าคัญประการหนึ่งของ
คุณภาพชีวิตการท างานคือความพึงพอใจในงาน เมื่อบุคคลพอใจกับงานของตน พนักงานมีแนวโน้มที่จะ
มีส่วนร่วม มีแรงบันดาลใจ และเกิดประสิทธิผลมากข้ึน ความพึงพอใจในงานอาจได้รับอิทธิพลจากปัจจัย
หลายประการ เช่น โอกาสในการเติบโตและการพัฒนา พนักงานที่พอใจกับงานของตนมีแนวโน้มที่จะอยู่
กับองค์กรมากขึ้น ลดการลาออก และเพ่ิมความต่อเนื่องและความมั่นคงภายในสถานที่ท างาน                
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานที่ดีเป็นอีกองค์ประกอบส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน ใน
ยุคดิจิทัลในปัจจุบัน อาจเป็นเรื่องท้าทายที่จะตัดขาดจากงานและหาเวลาส าหรับกิจกรรมส่วนตัว                
งานอดิเรก และความสัมพันธ์ 

สุขอนำมัยในงำน ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าปัจจัยนี้ไม่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ซึ่งผลกระทบเหล่านี้ไม่ได้รุนแรงหรือชัดเจนจนท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในชีวิตการท างานของ
พนักงาน เนื่องจากองค์กรมีนโยบายการท างานแบบ Hybrid และได้ผ่านพ้นช่วงโควิด-19 มาแล้ว แต่
อย่างไรก็ตามองค์กรในยุคปัจจุบันต้องเล็งเห็นสุขอนามัยเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง องค์กรได้เตรียมมาตรการ
ด้านสุขอนามัยที่ครอบคลุมและเข้มงวด เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ มณฑกานต์ อุดมศรีรัตน์ (2555) ที่องค์กรต้องให้
ข้อมูลและความรู้ในเรื่องความปลอดภัยในการท างานอย่างเพียงพอ ยอมรับในกฎระเบียบของบริษัทฯ 
และมีอุปกรณ์ช่วยในการท างานที่เพียงพอ การศึกษาของ Gorny (2022) อธิบายว่า การใช้และรักษา
มาตรการความปลอดภัยที่เหมาะสมภายในสภาพแวดล้อมการท างานเป็นสิ่งส าคัญในการปกป้อง
พนักงานจากอันตรายที่อาจเกิดขึ้น และเพ่ือรับประกันความเป็นอยู่ที่ดีของพวกเขา ซึ่งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและความพึงพอใจของพวกเขา 

องค์กรและกำรจัดกำร ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าปัจจัยนี้ไม่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ซึ่งผลกระทบเหล่านี้ไม่ได้รุนแรงหรือชัดเจนจนท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในชีวิตการ
ท างานของพนักงาน เนื่องจากองค์กรมีการก าหนดนโยบายและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ และ
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มีโครงสร้างที่ชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Gilmer (1973) องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่จะเ อ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติ งาน คือ องค์การและการจัดการ (Company and 
Management) ได้แก่ ลักษณะการสร้างโครงสร้างของ องค์กร การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบัติ
ภายในองค์การ ชื่อเสียงและการด าเนินงานขององค์การ จะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน โดยงานวิจัย
ของ พระมหาผดุงศักดิ์ สันยศติทัศน์ (2562) กล่าวว่า การก าหนดนโยบายและแผนงานขององค์กร                
ต่าง ๆ นั้น ต้องสามารถน าไปปฏิบัติและด าเนินการได้จริง เป็นส่วนงานหรือภาระส าคัญของผู้บริหาร
องค์กรทุกคน ที่จะต้องเข้าร่วมกันจัดท าและปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายและแผนงานที่ก าหนดไว้                
เพ่ือความเจริญก้าวหน้าขององค์กร  

ค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าปัจจัยนี้มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน เนื่องจากเหตุการณ์การระบาดใหญ่ของโควิด-19 ได้ส่งผลกระทบอย่างกว้างขวางต่อเศรษฐกิจ
โลก รวมถึงนโยบายด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานด้วย องค์กรหลายแห่งต้องชะลอการ
ปรับขึ้นค่าจ้างประจ าปี หรือปรับขึ้นในอัตราน้อยลง เนื่องจากขาดสภาพคล่องทางการเงิน สวัสดิการ
ต่างๆ เช่น โบนัส ค่าตอบแทนพิเศษ หรือสวัสดิการด้านสุขภาพ อาจถูกปรับลดลง หรือยกเลิกไปชั่วคราว 
ท าให้พนักงานรู้สึกไม่มั่นคงในเรื่องของรายได้และสวัสดิการ ท าให้เกิดความวิตกกังวลและส่งผลต่อขวัญ
และก าลังใจในการท างาน แต่ละบุคคลมีความคาดหวังเกี่ยวกับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่แตกต่างกัน 
บางคนอาจให้ความส าคัญกับเงินเดือนสูงๆ ในขณะที่บางคนอาจให้ความส าคัญกับสวัสดิการที่
หลากหลาย และปัจจัยภายนอก เช่น สถานการณ์ทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ก็มีผลต่อความ  
พึงพอใจในการท างานเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Gilmer (1973) องค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่จะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน คือ ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนซึ่ง
เป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเรื่องของจ านวนค่าจ้างที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน 
และมีวิธีการจ่ายค่าจ้างที่ยุติธรรมเสมอภาค สอดคล้องกับงานวิจัยของ Adriana and Maurice (2003) 
วิจัยเรื่องค่าจ้างและประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม พบว่างานที่มีการจ่ายค่าแรงสูงจะ
ขึ้นอยู่กับการสรรหาหรือคัดเลือกพนักงานที่เข้ามาท างานในโรงงานอุตสาหกรรม พบว่าพนักงานที่ได้
ค่าแรงสูงจะมีอัตราการว่างงานต่ า และสวัสดิการต่างๆ จะแยกออกจากค่าแรง เพ่ือเป็นการจูงใจให้
พนักงาน ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลกับ
โรงงาน ผลลัพธ์ที่ได้คือ พนักงานที่ได้ค่าแรงสูงและสวัสดิการต่างๆ จะเกิดประสิทธิภาพในการท างาน
มากขึ้นกว่าพนักงานที่ได้รับค่าแรงน้อยและไม่มีสวัสดิการ 

สภำพแวดล้อมทำงสังคม ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าปัจจัยนี้ไม่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน เนื่องจากเหตุการณ์โควิด-19 ได้เปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของผู้คนไปอย่างสิ้นเชิง รวมถึงส่งผลกระทบ
ต่อสภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์กรอย่างมาก โควิด-19 ช่วยผลักดันให้เกิดการท างานร่วมกันผ่าน
แพลตฟอร์มออนไลน์มากขึ้น ซึ่งช่วยให้พนักงานจากทั่วโลกสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ หลายองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานท างานจากระยะไกล ท าให้พนักงานมีเวลาส่วนตัวมาก
ขึ้นและสามารถจัดสรรเวลาท างานได้อย่างยืดหยุ่น องค์กรหลายแห่งตระหนักถึงความส าคัญของ
สุขภาพจิตของพนักงานมากขึ้น และได้จัดเตรียมโปรแกรมต่างๆ เพ่ือสนับสนุนสุขภาพจิตของพนักงาน  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา ตั้งชลทิพย์ (2553) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมการท างานในมิติด้าน
สังคมจะเป็นตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับสังคม การท างาน เนื่องจากชีวิตการท างานมีบทบาทส าคัญต่อการ
ก าหนดคุณภาพชีวิต ดังนั้นในมิติสังคม จึงเป็นการเน้นถึงความสัมพันธ์ของคนในหน่วยงาน ความผูกพัน
กับงานที่ท า และการสื่อสารกันภายในหน่วยงาน ซึ่งอาจเป็นผลเนื่องมาจากพนักงานมีการ เข้าสังคม 
ต้องการเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน ต้องการการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน จึง
ท าให้มีการท างานร่วมกันได้ดีกับเพื่อนร่วมงาน 

เทคโนโลยีและนวัตกรรม ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าปัจจัยนี้มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน เนื่องจากหลังจากเหตุการณ์โควิด-19 ได้เร่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ในโลกธุรกิจ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม องค์กรต่างๆ ทั่วโลกจ าเป็นต้องปรับตัวเพ่ือให้
สามารถด าเนินธุรกิจต่อไปได้ในภาวะวิกฤต องค์กรต่าง ๆ จ าเป็นต้องน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือรองรับการ
ท างานจากระยะไกล การประชุมออนไลน์ การค้าขายออนไลน์ และการให้บริการลูกค้าแบบอัตโนมัติ  
ซึ่งส่งผลให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือให้
สามารถแข่งขันได้ในตลาดที่เปลี่ยนแปลงไป องค์กรหลายแห่งจึงเพ่ิมงบประมาณในการลงทุ นด้าน
เทคโนโลยี เช่น ปัญญาประดิษฐ์ (AI) คลาวด์คอมพิวติ้ง และอินเทอร์เน็ตของสรรพสิ่ง ( IoT) พนักงาน
จ าเป็นต้องพัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือให้สามารถท างานในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ไม่ใช่ทุกองค์กร
และทุกคนจะมีโอกาสเข้าถึงเทคโนโลยีและอินเทอร์เน็ตอย่างเท่าเทียมกัน ซึ่ งอาจท าให้เกิดความ                  
เหลื่อมล้ า และการน าเทคโนโลยีมาใช้มากขึ้นก็มาพร้อมกับความเสี่ยงด้านความปลอดภัย เช่น การโจมตี
ทางไซเบอร์ การรั่วไหลของข้อมูลส่วนบุคคล เป็นต้น การบริหารจัดการนวัตกรรมมีความจ าเป็นต่อ
องค์กรอย่างมาก เพ่ือให้สามารถน านวัตกรรมไปใช้ประโยชน์ได้จริง และ เกิดความยั่งยืนต่อองค์กร              
ด้วยการที่แต่ละองค์กรมีพ้ืนฐานที่แตกต่างกัน และมีมุมมองต่อการใช้งานนวัตกรรมที่แตกต่างออกไป  
ท าให้การบริหารจัดการนวัตกรรมมีความจ าเพาะเจาะจงมากขึ้น และจ าเป็นต้องเกิดการมีส่วนร่วมกัน
ทุกฝ่ายตั้งแต่ระดับบริหาร ไปจนถึงพนักงานทุกคน ทั้งนี้การบริหารจัดการสามารถแบ่งระดับของการ
บริหารจัดการออกเป็นระดับยุทธศาสตร์ ระดับ ปฏิบัติการ และระดับสนับสนุน ซึ่งบริษัท 3M เป็น
ตัวอย่างที่ดีบริษัทหนึ่งที่ประสบความส าเร็จในด้านนวัตกรรมเชิงผลิตภัณฑ์ที่  โดดเด่นและหลากหลาย 
(Trott, 2005) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภูเทพ ดอนท้วม, ประพันธ์ พิกุลทอง, ศิวกร กาญจนปัทม 
และธเนศ วิลาสมงคลชัย (2024) นวัตกรรมเป็นตัวแปรส าคัญต่อการแข่งขันทางธุรกิจ ซึ่งการสนับสนุน
ให้เกิดนวัตกรรมจ าเป็นต้องมีความร่วมมือทุกฝ่าย เน้นความส าคัญของบุคลากร ไมตรีสัมพันธ์ และเหนือ
สิ่งอ่ืนใดคือการปรับใช้ข้อมูลเพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรมให้ตรงต่อความต้องการของลูกค้า ตลอดจน
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ประยุกต์ใช้กับเทคโนโลยีการเรียนรู้ของเครื่องจักรเพ่ือให้สามารถประมวลผลข้อมูลเชิงลึกและน าไปใช้
ปรับปรุงกระบวนการต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้องค์กรมั่นคงยั่งยืน   
 5.2.3. กำรศึกษำกำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กรที่มีผลต่อคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน  
    จากผลการศึกษาพบว่าการจัดการความรู้ในองค์กรประกอบด้วย การได้มา            
ซึ่งความรู้ การสร้างองค์ความรู้ การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ และการถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์
ความรู้ โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและมีนัยส าคัญทางสถิตินั้น มี 2 ปัจจัย ได้แก่ 
การได้มาซึ่งความรู้ และการจัดเก็บและสืบค้นความรู้  ในขณะที่ ปัจจัยที่ไม่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานมี 2 ปัจจัย ได้แก่ การสร้างองค์ความรู้ และการถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์ความรู้  ทั้งนี้  
ผลการศึกษาสามารถแยกออกมาอภิปรายตามปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 
 กำรได้มำซึ่งควำมรู้ ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าปัจจัยนี้มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เนื่องจากสถานการณ์โควิด-19 ได้เปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างาน โดยให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับพนักงานทุกคน การได้มาซึ่งความรู้ใหม่ ๆ ในช่วงหลังโควิด-
19 นี้จึงส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อาจท าให้พนักงานรู้สึกเครียด
และกดดัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากต้องเรียนรู้ในขณะที่ยังต้องท างานไปด้วย การเรียนรู้ต้องใช้เวลาและ
ความพยายาม ซึ่งอาจท าให้พนักงานมีเวลาน้อยลงส าหรับการพักผ่อนและท ากิจกรรมอ่ืน  ๆ การเรียนรู้
บางอย่างอาจต้องใช้ค่าใช้จ่าย เช่น ค่าเรียน ค่าหนังสือ หรือค่าอุปกรณ์ ซึ่งอาจเป็นภาระทางการเงิน
ส าหรับพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ยุทธนา แซ่เตียว (2547) ที่มองว่าความรู้เป็นปัจจัยส าคัญ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพ เพ่ือให้สามารถขับเคลื่อนองค์กรให้อยู่รอดได้ แต่ความรู้มี
ความซับซ้อน มีการเปลี่ยนแปลง และสร้างขึ้นใหม่ตลอดเวลา ดังจะเห็นได้จากความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารรวมถึงวิทยาการและนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้น ล้วนต้องใช้ความรู้ใน
การพัฒนาทั้งสิ้น ผู้บริหารขององค์กรจึงต้องหันมาให้ความส าคัญกับความรู้ของคนในองค์กร โดยน ากล
ยุทธ์การจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการบริหารซึ่งในปัจจุบันการจัดการความรู้ถูกน ามาใช้อย่าง
แพร่หลาย ซึ่งกระบวนการจัดการความรู้มีหลายรูปแบบ แต่สิ่งส าคัญของทุกรูปแบบคือการก าหนด
ความรู้ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ขององค์การเพ่ือส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมาย การแลกเปลี่ยนความรู้ 
เพ่ือน าความรู้ของพนักงานแต่ละคนในองค์การมาแบ่งปันแลกเปลี่ยนและต่อยอด ก่อให้เกิดการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง  
 กำรสร้ำงองค์ควำมรู้ ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าปัจจัยนี้ไม่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน เนื่องจากเป็นพ้ืนฐานของการการสร้างองค์ความรู้ในองค์กร เพ่ือเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้
ทักษะใหม่ ๆ พัฒนาความรู้ความสามารถ และเติบโตในสายอาชีพ ซึ่งส่งผลดีต่อความมั่นใจและความ 
พึงพอใจในการท างาน เมื่อพนักงานมีความรู้ความเข้าใจในงานที่ท ามากขึ้น จะสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสร้างสรรค์มากขึ้น องค์ความรู้ที่สะสมไว้จะช่วยให้พนักงานสามารถวิเคราะห์ปัญหา
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และหาแนวทางแก้ไขได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เมื่อองค์กรมีองค์ความรู้ที่แข็งแกร่ง จะสามารถ
ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วและมีความยืดหยุ่น วัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้าง ส่งเสริม
การเรียนรู้ และให้ความส าคัญกับการแบ่งปันความรู้ จะช่วยให้การสร้างองค์ความรู้เป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับบทความของ อลันด คงไทย และจันทิมา อังคพณิชกิจ (2556) ไดศึกษา
วิถีการสรางองคความรูในสังคมแหงการเรียนรู ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารในฐานะองคประกอบ
บุคคลในการสรางความรูมีหนาที่ในการสนับสนุน การสรางความรูและการจัดสภาพแวดลอมใหเอ้ือต่อ
การเรียนรู  และ การสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลตางๆ และสอดคล้องกับบทความของ                
ดาวรุวรรณ ถวิลการ และศิริญญา ภิญโญ (2559) ภาวะผูน าการสรางองคความรูเปนสิ่งจ าเปนอยางยิ่ง
ส าหรับผูบริหารและครูในยุคปจจุบันหรือในศตวรรษที่ 21 การสรางองคความรูนั้นเปนรูปแบบการเรียน
รูที่มี 4 องคประกอบส าคัญคือ จุดมุ่งหมาย (Purpose), การแลกเปลี่ยนและการตอบแทนซึ่งกันและกัน 
(Reciprocal), การเรียนรู้  (Learning), ชุมชน (Community) จะเห็นได ว าทั้งสี่องค ประกอบนี้มี
ความส าคัญและเกี่ยวของกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู และการสรางชุมชนแหงการเรียนรูทาง
วิชาชีพ ซึ่งผูบริหารและครูมีบทบาทส าคัญในการน าพาใหสถานศึกษาด าเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ
การเรียนรู ดังนั้นภาวะผูน าการสรางองคความรูจึงถือเปนปจจัยส าคัญที่เปนแนวคิดใหมของภาวะผูน า
ทางวิชาการของผูบริหารและครู เพ่ือใหมีความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในยุคแหงฐานความรู ใน
ศตวรรษท่ี 21 ซึ่งการสรางองคความรูเปนเครื่องมือสูการเรียนรูและการพัฒนาการศึกษาในดานอ่ืน ๆ ที่
จะสงผลตอประสิทธิผลของการจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 นี้ 
 กำรจัดเก็บและสืบค้นควำมรู้ ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าปัจจัยนี้มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างาน เนื่องจากการจัดเก็บและสืบค้นความรู้เป็นสิ่งส าคัญยิ่งต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
และความต่อเนื่องในช่วงโควิด-19 เมื่อข้อมูลและความรู้ถูกจัดเก็บและจัดระบบอย่างเป็นระเบียบ 
พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลที่ต้องการได้อย่างรวดเร็ว ท าให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น ลดเวลาในการค้นหาข้อมูลที่ไม่จ าเป็น การมีฐานความรู้ที่แข็งแกร่ง ท าให้พนักงานสามารถเรียนรู้
ทักษะใหม่ ๆ พัฒนาตนเอง และเพ่ิมพูนความรู้ได้อย่างต่อเนื่อง การใช้เครื่องมือและแพลตฟอร์มที่
ทันสมัย เช่น ระบบการจัดการความรู้ (Knowledge Management System) จะช่วยอ านวยความ
สะดวกในการจัดเก็บและสืบค้นข้อมูล เมื่อพนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลที่ต้องการได้อย่างง่ายดาย และ
มีส่วนร่วมในการสร้างองค์ความรู้ จะรู้สึกมีส่วนร่วมและมีความสุขในการท างานมากขึ้น และเมื่อองค์กร
มีฐานความรู้ที่แข็งแกร่ง ก็จะสามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงของตลาดและเทคโนโลยีได้อย่าง
รวดเร็ว 
 กำรถ่ำยทอดและกำรใช้ประโยชน์ควำมรู้  ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าปัจจัยนี้ไม่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์จากความรู้มีผลต่อการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและความต่อเนื่อง การมีโอกาสแบ่งปันความรู้และเรียนรู้จากผู้อ่ืน ท าให้พนักงานได้พัฒนา
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ตนเองอยู่เสมอ และมีความพร้อมรับมือกับความท้าทายใหม่  ๆ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ ท าให้เกิดไอเดียใหม่ๆ และน าไปสู่การพัฒนานวัตกรรมเพ่ือองค์กร เมื่อองค์กรมีวัฒนธรรม
การเรียนรู้และแบ่งปันความรู้ พนักงานก็จะสามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว  
ดังเช่นงานวิจัยของ วัลภา สบายยิ่ง (2558) การประยุกต์ใช้จะเกิดการเรียนรู้โดยการสังเกต หรือการ
เลียนแบบเมื่อคนในบ้าน เพ่ือนบ้าน เห็นการปฏิบัติตน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า คนเรามีการปฏิสัมพันธ์กัน 
กับสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบ ๆ ตัวอยู่เสมอ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล เป็นผลสืบเนื่องมาจากการ
มีปฏิสัมพันธ์กันและกัน ระหว่างพฤติกรรมปัญญา องค์ประกอบส่วนบุคคล และอิท ธิพลของ
สภาพแวดล้อม ต่างก็เป็นเหตุเป็นผลซึ่งกัน ถ้าองค์ประกอบใดเปลี่ยนองค์ประกอบอ่ืนก็เปลี่ยนตามไป
ด้วย และงานวิจัยของ ธัญญาลักษณ์ ใจเที่ยง (2561) ได้สรุปผลการถ่ายทอดความรู้ ได้แก่ การประชุม 
ประกาศเสียงตามสาย พูด คุย ซักถาม แนะน าการยกตัวอย่างการทดลอง การท าเอกสารแจก การท าให้
ดูเป็นตัวอย่าง จะเห็นได้ว่าวิธีการถ่ายทอดมีหลากหลายวิธี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า คนในชุมชนต่างกัน มี
วิถีการด ารงชีวิตที่แตกต่างกัน เนื้อหาที่ถ่ายทอดบางอย่างต้องสาธิตให้ดูเป็นตัวอย่าง ต้องบรรยาย สาธิต 
ฝึกปฏิบัติ เพื่อให้เข้าใจ  
 

5.3 ข้อเสนอแนะจำกงำนวิจัย 
 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จำกงำนวิจัยครั้งนี้ 
   5.3.1.1 จากผลการศึกษาพบว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการนั้นส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนั้นองค์กรควรให้ความสนใจกับค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่เหมาะสมเป็นปัจจัยส าคัญในการดึงดูด พัฒนา และรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้กับองค์กร 
ควรสอดคล้องกับต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบ และทักษะที่จ าเป็น เมื่อเปรียบเทียบกับอัตรา
ค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน ระบบการประเมินผลและการปรับขึ้นเงินเดือนควรมีความโปร่งใสและเป็น
ที่เข้าใจของพนักงานทุกคน การปรับขึ้นเงินเดือนและโบนัสควรอิงตามผลการปฏิบัติงานที่วัดผลได้จริง
และเป็นธรรม มีสวัสดิการที่หลากหลาย ทั้งสวัสดิการพ้ืนฐาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ประกันสังคม               
วันลาพักร้อน และวันหยุดตามกฎหมาย และสวัสดิการเสริม เช่น โบนัสประจ าปี กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
การฝึกอบรม และกิจกรรมสันทนาการ โดยองค์กรที่มีการออกแบบระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่
เหมาะสม ถือเป็นการลงทุนระยะยาวที่คุ้มค่า เพราะจะช่วยให้องค์กรสามารถสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขัน และบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจได้อย่างยั่งยืน 
   5.3.1.2 จากผลการศึกษาพบว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมนั้นส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน และเป็นปัจจัยขับเคลื่อนที่ส าคัญในการสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันและการเติบโตอย่างยั่งยืนขององค์กรในยุคปัจจุบัน การน าเทคโนโลยีมา
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ประยุกต์ใช้และส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งนวัตกรรมเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์กรที่ต้องการก้าวสู่
ความเป็นเลิศ การสร้างระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่แข็งแกร่งและทันสมัยเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการ
รองรับการด าเนินงานและการพัฒนานวัตกรรม โดยเลือกใช้เทคโนโลยีที่สอดคล้องกับกลยุทธ์และความ
ต้องการขององค์กร จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและลดต้นทุน การอบรมและพัฒนาทักษะ
ของพนักงานให้มีความรู้ความสามารถในการใช้งานเทคโนโลยี สร้างบรรยากาศที่เปิดกว้างให้พนักงานได้
แสดงความคิดเห็นและน าเสนอแนวคิดใหม่ๆ จะช่วยกระตุ้นให้เกิดการพัฒนานวัตกรรม   การน า
เทคโนโลยีและนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในองค์กรเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนองค์กรให้เติบโต
อย่างยั่งยืน องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนานวัตกรรม จะสามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง
ของโลกได้อย่างรวดเร็ว และสร้างความส าเร็จในระยะยาว 
   5.3.1.3 จากผลการศึกษาพบว่าการจัดการความรู้ในองค์กร ด้านการได้มาซึ่งความรู้นั้น
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน องค์กรที่ดีจะต้องมีระบบการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ ส่งเสริม
วัฒนธรรมการเรียนรู้  สร้างบรรยากาศที่เปิดกว้างให้พนักงานได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น แบ่งปัน
ประสบการณ์ และเรียนรู้จากกันและกัน จัดตั้งช่องทางการสื่อสารที่หลากหลาย เช่น เวทีเสวนา                 
กลุ่มออนไลน์ ระบบสารสนเทศอ่ืนๆ เพ่ือให้พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลและความรู้ได้อย่างสะดวก 
สนับสนุนให้พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาตนเอง เช่น การอบรมสัมมนา หรือการศึกษาต่อ               
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และทักษะ การได้มาซึ่งความรู้ในองค์กรเป็นกระบวนการที่ต้องอาศัยความร่วมมือจาก
ทุกฝ่าย ทั้งผู้บริหาร พนักงาน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการเรียนรู้
และการแบ่งปันความรู้ จะช่วยให้องค์กรสามารถเติบโตอย่างยั่งยืนและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
   5.3.1.4 จากผลการศึกษาพบว่าการจัดการความรู้ในองค์กร ด้านการจัดเก็บและสืบค้น
ความรู้นั้นส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน การสร้างองค์ความรู้ร่วมกันและส่งเสริมการเรียนรู้ภายใน
องค์กร เพ่ือให้การจัดเก็บและสืบค้นความรู้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยก าหนดรูปแบบการจัดเก็บ
ความรู้ที่ชัดเจน เช่น เอกสาร คู่มือ วิดีโอ หรือฐานข้อมูล เพ่ือให้การค้นหาเป็นไปอย่างสะดวก                    
น าเทคโนโลยีมาช่วยในการจัดเก็บและสืบค้นความรู้ เช่น ระบบจัดการเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ (DMS) 
หรือระบบบริหารจัดการความรู้ (KM) และจัดท าดัชนีและแท็กให้กับข้อมูล เพ่ือให้สามารถค้นหาข้อมูล
ได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า มีการตรวจสอบและอัปเดตข้อมูลให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ และประเมิน
ประสิทธิภาพของระบบการจัดเก็บและสืบค้นความรู้เป็นระยะ เพ่ือหาจุดที่ต้องปรับปรุง การจัดเก็บและ
สืบค้นความรู้เป็นหัวใจส าคัญในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ การมีระบบจัดเก็บและสืบค้นความรู้ที่ดี 
จะช่วยให้องค์กรสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน สร้างสรรค์นวัตกรรม และเติบโตอย่างยั่งยืน 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส ำหรับงำนวิจัยในครั้งต่อไป 
   5.3.2.1 จากการศึกษาเบื้องต้นพบว่าแบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวม
ข้อมูลเชิงปริมาณได้อย่างมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม เพ่ือให้ได้ภาพที่ครอบคลุมยิ่งขึ้น ควรมีการน า
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วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก เข้ามาใช้ควบคู่กัน เพ่ือส ารวจความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ของพนักงานในองค์กรอย่างละเอียด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึกนึกคิดและความคาดหวัง ซึ่งเป็นข้อมูลที่ส าคัญในการพัฒนานโยบายที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิต
การท างานในองค์กร 
   5.3.2.2 ควรมีการเพ่ิมขอบเขตในการศึกษาถึงความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
(Work-Life Balance) เป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องในปัจจุบัน เนื่องจากมี
ผลกระทบต่อทั้งบุคคล องค์กร และสังคมโดยรวม โดยโลกการท างานในยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว เช่น การท างานจากระยะไกล เทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาทมากขึ้น ท าให้รูปแบบการ
ท างานมีความยืดหยุ่นมากขึ้น ซึ่งส่งผลต่อความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวในรูปแบบใหม่  ๆ              
การท างานหนักเกินไปและขาดความสมดุลอาจน าไปสู่ปัญหาสุขภาพทั้งทางกายและจิตใจ เช่น โรค
ซึมเศร้า ภาวะความเครียดเรื้อรัง และโรคต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการใช้ชีวิตประจ าวัน ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ผลกระทบต่อองค์กร และผลกระทบต่อสังคม โดยศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผล
ต่อความสมดุล เช่น วัฒนธรรมองค์กร นโยบายของบริษัท เทคโนโลยี และปัจจัยส่วนบุคคล  เป็นต้น 
การศึกษาและวิจัยเรื่องความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา
สังคมและองค์กรให้ก้าวหน้าไปในทิศทางที่ดีขึ้น 
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แบบสอบถำมเพื่อกำรวิจัย 
 
เรื่อง “สภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานในยุคหลังโควิด 19: กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและความปลอดภัยของ
ข้อมูลบนคอมพิวเตอร์” 
 
ค ำชี้แจง  

แบบสอบถามนี้จัดท าเพ่ือศึกษาวิจัยเรื่อง “สภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้
องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในยุคหลังโควิด 19: กรณีศึกษาบริษัทที่
ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์” เพ่ือใช้เป็นส่วนหนึ่งใน
การศึกษาค้นคว้าอิสระ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี  

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานและการจัดการความรู้
ในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ข้อมูลที่ได้รับจะน าไปใช้เป็นผลงานวิชาการซึ่งเป็น
ประโยชน์ต่อการศึกษา และเป็นแนวทางในการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างาน และการจัดการ
ความรู้ในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานที่เหมาะสมกับพนักงานบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบ
เครือข่ายและความปลอดภัยของข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ต่อไป 

ข้อมูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามจะถือเป็นความลับและใช้เพ่ือการศึกษาเท่านั้น ผลการศึกษา
จะไม่มีการกล่าวพาดพิงถึงตัวท่านและไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่
ท่านได้กรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี้  
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กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงทาง               
เลือกเดียว 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
1. เพศ 

  ชาย    หญิง 
2. อาย ุ

  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 
   25 - 35 ปี 
   36 - 45 ปี 
   มากกว่า 45 ปี 
3. ระดับการศึกษา 

  ปริญญาตรี   ปริญญาโท   สูงกว่าปริญญาโท 
4. ระดับของต าแหน่งงาน 

  Associate Consultant / Junior Officer 
  Consultant / Officer    
  Senior Consultant / Senior Officer 
  Assistant Manager 
  Manager  
  Senior Manager 
  Director 
  Senior Director 
  C-Level 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 
  ต่ ากว่า 1 ปี 
  1 – 2 ปี 
  3 – 4 ปี 
  ตั้งแต่ 5 ปี ขึ้นไป 
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กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริงหรือตรงกับความคิดเห็นของท่าน
มากท่ีสุด 

5 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด  
4 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับความเป็นจริงของท่านมาก  
3 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับความเป็นจริงของท่านปานกลาง  
2 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับความเป็นจริงของท่านน้อย  
1 หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับความเป็นจริงของท่านน้อยท่ีสุด 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

1. ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้า      
1.1 องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านได้ก้าวหน้าใน

ต าแหน่งงานตามความรู้ความสามารถในสาย
งานของท่าน และมีโอกาสเล่ือนขึ้นไปสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคต 

     

1.2 ท่านได้รับการอบรม สัมมนาพัฒนาความรู้
และทักษะเพ่ือให้ท่านน าไปใช้ในการเล่ือนสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นได ้

     

1.3 องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านได้ก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานตามความรู้ความสามารถในสาย
งานของท่าน และมีโอกาสเล่ือนขึ้นไปสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคต 

     

1.4 องค์กรของท่านสนับสนุนและเปิดโอกาสใน 
การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

2. สุขอนำมัยในงำน      
2.1 สถานท่ีปฏิบัติงานของท่าน มีสภาพแวดล้อม

ในการท างานท่ีสะดวกสบาย มีแสงสว่าง และ
อุณหภูมิที่เหมาะสม ส่งเสริมบรรยากาศใน
การท างาน 

     

2.2 องค์กรของท่านมีการก าหนดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เพื่อให้สภาพแวดล้อมการ
ท างานมีความปลอดภัย 

     

2.3 องค์กรมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อส่งเสริม
สุขภาพของบุคลากร 

     

2.4 ท่านพึงพอใจกับมาตรการป้องกันโรคและ
สุขอนามัยในท่ีท างาน 

     

2.5 ท่านคิดว่ามาตรการป้องกันโรคและสุขอนามัย
ในท่ีท างานมีประสิทธิภาพ 

     

3. องค์กรและกำรจัดกำร      
3.1 องค์กรมีกระบวนการการจัดการท่ีชัดเจน      

3.2 องค์กรมีการส่ือสารเกี่ยวกับเป้าหมาย 
แผนงาน และความคืบหน้าของงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

3.3 กระบวนการการจัดการภายในองค์กรส่งผล
ต่อขวัญก าลังใจของพนักงาน 
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4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ      
4.1 ท่านได้รับเงินเดือนและรายได้พิเศษอื่น ๆ 

เพียงพอเหมาะสมกับค่าครองชีพตามสภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

4.2 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ
ความสามารถและภาระงานในต าแหน่งท่ี
รับผิดชอบ เมื่อปรียบเทียบกับผู้อื่นในสาย
อาชีพเดียวกัน 

     

4.3 ท่านได้รับความยุติธรรมจากการประเมินปรับ 
เงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบจากผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

5. สภาพแวดล้อมทางสังคม      
5.1 ท่านได้รับความร่วมมือ และความช่วยเหลือใน

การท างานจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 
     

5.2 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามัคคี ร่วมมือ
ร่วมใจในการท างาน และยอมรับความคิดเห็น
ซึ่งกันและกัน 

     

5.3 ท่านได้รับการยอมรับและได้รับค าชมเชยจาก
เพ่ือนร่วมงานอยู่เสม่ าเสมอ 

     

6. เทคโนโลยีและนวัตกรรม      
6.1 องค์กรของท่านมอีุปกรณ์เครื่องมือท่ีเพียงพอ

และทันสมัยเหมาะสมในการท างาน 
     

6.2 องค์กรของท่านน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน 

     

6.3 องค์กรของท่านมีกระบวนการส าหรับการ
พัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ อยู่เสมอ 
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6.4 องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานคิดค้น
และริเริ่มส่ิงใหม่ๆ 

     

6.5 องค์กรของท่านมีรางวัลหรือการยกย่อง
พนักงานท่ีมีผลงานดีด้านเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม 

     

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

1. การได้มาซึ่งความรู้      
1.1 องค์กรของท่านก าหนดให้การจัดการความรู้

เป็นกลยุทธ์ท่ีส าคัญในองค์กร 
     

1.2 องค์กรของท่านให้ความส าคัญเกี่ยวกับการ
เรียนรู้เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะใหม่ๆ ให้แก่
บุคลากรและสนับสนุนสมรรถนะหลักท่ีมีอยู่
ให้เข้มแข็งยิ่งขึ้น 

     

1.3 องค์กรของท่านมีนโยบายที่ชัดเจนในการ
จัดการความรู้ 

     

1.4 องค์กรของท่านมีกระบวนค้นหา รวบรวม 
และพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ หรือข้อมูลท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานหรือการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ 
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2. กำรสร้ำงองค์ควำมรู้      
2.1 ท่านมีโอกาสได้สนทนาแลกเปลี่ยนความรู้กับ

คนในองค์กร แสดงความคิดเห็น และยอมรับ
เหตุผลซึ่งกันและกันภายในองค์กร 

     

2.2 องค์กรส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้จากอีกคน
หนึ่งไปสู่อีกคนหนึ่ง 

     

2.3 องค์กรของสนับสนับสนุนการแบ่งปันข้อมูล
และประสบการณ์กับเพื่อนร่วมงาน ผ่านการ
ประชุม การสัมมนาภายในองค์กร หรือการ
สร้างเครือข่ายทางวิชาชีพ 

     

3. การจัดเก็บและสืบค้นความรู้      
3.1 องค์กรมเีทคโนโลยีท่ีช่วยในการจัดเก็บความรู้

ท่ีเหมาะสม และบุคลากรทุกคนสามารถ
สืบค้นความรู้ได้สะดวกรวดเร็ว 

     

3.2 องค์กรมรีะบบจัดการความรู้ตรงต่อความ
ต้องการของบุคลากร 

     

3.3 ความรู้ในระบบการจัดการความรู้ขององค์กรมี
ความน่าเชื่อถือ 

     

3.4 องค์กรมีการเผยแพร่การจัดการความรู้ของ
ขององค์กรเป็นลายลักษณ์อักษร 

     

3.5 องค์กรใช้การจัดการความรู้เป็นวิธีการที่
เหมาะสมในการรักษาทรัพย์สินทางปัญญา
ขององค์กร 

     

4. กำรถ่ำยทอดและกำรใช้ประโยชน์ควำมรู้      
4.1 ท่านได้รับการถ่ายทอดความรู้จากหัวหน้างาน 

หรือเพื่อนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 
     

4.2 องค์กรของท่านมีกระบวนการถ่ายทอดความรู้
อย่างอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
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4.3 องค์กรมนีโยบายส่งเสริมการจัดการอบรมและ
สัมมนาเพ่ือถ่ายทอดความรู้ใหม่ๆ ให้กับ
พนักงาน 

     

4.4 การถ่ายทอดความรู้ในองค์กรท าให้ท่าน
สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

4.5 ท่านสามารถน าการจัดการความรู้มาช่วย
จัดระบบความคิดในการปฏิบัติงานได ้

     

4.6 องค์กรมีการก าหนดตัวชี้วัดของการจัดการ
ความรู้อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

1. เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานและหน้าท่ีท่ีท่าน
ได้รับมอบหมาย 

     

2. การให้สวัสดิการต่าง ๆ ขององค์กร เช่น โบนัส 
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเดินทาง มีความยุติธรรม 

     

3 ทุกคนในหน่วยงานของท่านได้รับความเสมอ
ภาคในเรื่องการปฏิบัติงานและการประเมิน 
ผลงาน 

     

4. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างานและเวลา
ในการใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม 

     

5. ภาระงานท่ีท่านได้รับมอบหมายไม่ได้สร้าง
ความกดดัน หรือความกังวลใด ๆ 

     

6. ท่านมีเวลาว่างหลังเลิกงานหรือวันหยุด เพื่อ
ให้กับครอบครัว ตนเอง และเพื่อน ๆ อย่าง
เพียงพอ 

     

7. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

     

 
ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................. 

................................................................................................................................................. 
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ภำคผนวก ข 
หนังสือขอควำมอนุเครำะห์ขออนุญำตแจกแบบสอบถำม 

เพื่อท ำกำรค้นคว้ำอิสระ 
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ภำคผนวก ค  
แบบตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือวิจัยโดยผู้เชี่ยวชำญ 
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แบบตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือวิจัยโดยผู้เชี่ยวชำญ 
(Index of Item Objective Congruence : IOC) 
ควำมสอดคล้องระหว่ำงข้อค ำถำมกับวัตถุประสงค์ 

 
เรื่อง สภาพแวดล้อมการท างานและการจัดการความรู้องค์กรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานในยุคหลังโควิด 19: กรณีศึกษาบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบเครือข่ายและความปลอดภัยของ
ข้อมูลบนคอมพิว เตอร์  (Work Environment and Organizational Knowledge Management 
Influencing the Quality of Employee Work Life in The Post Covid-19 Era: A Case Study of 
a Computer Network and Information Security Consulting Company) 
 
โดย นางสาวมัทนียา ชุนสอาด หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาเอกการจัดการ คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
อีเมล์ : mattaneeya_s@mail.rmutt.ac.th 
 
ค ำชี้แจง ให้ท่ำนพิจำรณำว่ำข้อค ำถำมท่ีสร้ำงข้ึนสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ก ำหนดหรือไม่ 
โดยการพิจารณาให้น้ าหนักดังนี้ 

-1  คือ แน่ใจ ว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
0   คือ ไม่แน่ใจ ว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
+1  คือ แน่ใจ ว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

 
วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
2. เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
3. เพ่ือศึกษาการจัดการความรู้ในองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
ข้อค ำถำม ตัวเลือก ผลกำรวิเครำะห์ 

1. เพศ - ชาย 
- หญิง 

1 

2. อายุ - น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 
- 25 - 35 ปี 
- 36 - 45 ปี 
- มากกว่า 45 ปี 

1 

3. ระดับการศึกษา - ปริญญาตรี  
- ปริญญาโท  
- สูงกว่าปริญญาโท 

1 

4. ระดับของ
ต าแหน่งงาน 

- Associate Consultant / Junior 
Officer 

- Consultant / Officer   
- Senior Consultant / Senior 

Officer 
- Assistant Manager 
- Manager  
- Senior Manager 
- Director 
- Senior Director 
- C-Level 

1 

5. ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานใน
องค์กร 

- ต่ ากว่า 1 ปี 
- 1 – 2 ปี 
- 3 – 4 ปี 
- ตั้งแต ่5 ปี ขึ้นไป 

1 

ระดับคะแนน 
ระดับควำมคิดเห็น คะแนน 

มากที่สุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
น้อย 2 
น้อยที่สุด 1 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ข้อ ค ำถำม ผลกำรวิเครำะห์ 

1. ควำมม่ันคงและโอกำสก้ำวหน้ำ  
1.1 องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านได้ก้าวหน้าในต าแหน่งงานตามความรู้

ความสามารถในสายงานของท่าน และมีโอกาสเลื่อนขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้นในอนาคต 

1 

1.2 ท่านได้รับการอบรม สัมมนาพัฒนาความรู้และทักษะเพ่ือให้ท่าน
น าไปใช้ในการเลื่อนสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ 

1 

1.3 องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านได้ก้าวหน้าในต าแหน่งงานตามความรู้
ความสามารถในสายงานของท่าน และมีโอกาสเลื่อนขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้นในอนาคต 

1 

1.4 องค์กรของท่านสนับสนุนและเปิดโอกาสใน 
การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

1 

2. สุขอนำมัยในงำน  
2.1 สถานที่ปฏิบัติงานของท่าน มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่

สะดวกสบาย มีแสงสว่าง และอุณหภูมิที่เหมาะสม ส่งเสริมบรรยากาศ
ในการท างาน 

1 

2.2 องค์กรของท่านมีการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพ่ือให้
สภาพแวดล้อมการท างานมีความปลอดภัย 

1 

2.3 องค์กรมีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร 1 
2.4 ท่านพึงพอใจกับมาตรการป้องกันโรคและสุขอนามัยในที่ท างาน 1 
2.5 ท่านคิดว่ามาตรการป้องกันโรคและสุขอนามัยในที่ท างานมี

ประสิทธิภาพ 
1 

3. องค์กรและกำรจัดกำร  
3.1 องค์กรมีกระบวนการการจัดการที่ชัดเจน 1 
3.2 องค์กรมีการสื่อสารเกี่ยวกับเป้าหมาย แผนงาน และความคืบหน้าของ

งานอย่างมีประสิทธิภาพ 
1 

3.3 กระบวนการการจัดการภายในองค์กรส่งผลต่อขวัญก าลังใจของ
พนักงาน 

1 

4. ค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร  
4.1 ท่านได้รับเงินเดือนและรายได้พิเศษอ่ืน ๆ เพียงพอเหมาะสมกับค่า

ครองชีพตามสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 
1 

4.2 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถและภาระงานใน
ต าแหน่งที่รับผิดชอบ เมื่อปรียบเทียบกับผู้อื่นในสายอาชีพเดียวกัน 

1 
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ข้อ ค ำถำม ผลกำรวิเครำะห์ 
4.3 ท่านได้รับความยุติธรรมจากการประเมินปรับ 

เงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงาน 
1 

5. สภำพแวดล้อมทำงสังคม  
5.1 ท่านได้รับความร่วมมือ และความช่วยเหลือในการท างานจากเพ่ือน

ร่วมงานอยู่เสมอ 
1 

5.2 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคี ร่วมมือร่วมใจในการท างาน 
และยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

1 

5.3 ท่านได้รับการยอมรับและได้รับค าชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสม่ า
เสมอ 

1 

6. เทคโนโลยีและนวัตกรรม  
6.1 องค์กรของท่านมีอุปกรณ์เครื่องมือที่เพียงพอและทันสมัยเหมาะสมใน

การท างาน 
1 

6.2 องค์กรของท่านน าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 1 
6.3 องค์กรของท่านมีกระบวนการส าหรับการพัฒนาสินค้าและบริการ

ใหม่ๆ อยู่เสมอ 
1 

6.4 องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานคิดค้นและริเริ่มสิ่งใหม่ๆ 1 
6.5 องค์กรของท่านมีรางวัลหรือการยกย่องพนักงานที่มีผลงานดีด้าน

เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
1 

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความรู้ในองค์กร 

ข้อ ค ำถำม ผลกำรวิเครำะห์ 
1. กำรได้มำซึ่งควำมรู้  

1.1 องค์กรของท่านก าหนดให้การจัดการความรู้เป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญใน
องค์กร 

1 

1.2 องค์กรของท่านให้ความส าคัญเกี่ยวกับการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมสมรรถนะ
ใหม่ๆ ให้แก่บุคลากรและสนับสนุนสมรรถนะหลักท่ีมีอยู่ให้เข้มแข็ง
ยิ่งขึ้น 

1 

1.3 องค์กรของท่านมีนโยบายที่ชัดเจนในการจัดการความรู้ 1 
1.4 องค์กรของท่านมีกระบวนค้นหา รวบรวม และพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ 

หรือข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานหรือการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
1 

2. กำรสร้ำงองค์ควำมรู้  
2.1 ท่านมีโอกาสได้สนทนาแลกเปลี่ยนความรู้กับคนในองค์กร แสดงความ

คิดเห็น และยอมรับเหตุผลซึ่งกันและกันภายในองค์กร 
1 
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ข้อ ค ำถำม ผลกำรวิเครำะห์ 
2.2 องค์กรส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้จากอีกคนหนึ่งไปสู่อีกคนหนึ่ง 1 
2.3 องค์กรของสนับสนับสนุนการแบ่งปันข้อมูลและประสบการณ์กับเพ่ือน

ร่วมงาน ผ่านการประชุม การสัมมนาภายในองค์กร หรือการสร้าง
เครือข่ายทางวิชาชีพ 

1 

3. กำรจัดเก็บและสืบค้นควำมรู้  
3.1 องค์กรมีเทคโนโลยีที่ช่วยในการจัดเก็บความรู้ที่เหมาะสม และบุคลากร

ทุกคนสามารถสืบค้นความรู้ได้สะดวกรวดเร็ว 
1 

3.2 องค์กรมีระบบจัดการความรู้ตรงต่อความต้องการของบุคลากร 1 

3.3 ความรู้ในระบบการจัดการความรู้ขององค์กรมีความน่าเชื่อถือ 1 

3.4 องค์กรมีการเผยแพร่การจัดการความรู้ของขององค์กรเป็นลายลักษณ์
อักษร 

1 

3.5 องค์กรใช้การจัดการความรู้เป็นวิธีการที่เหมาะสมในการรักษาทรัพย์สิน
ทางปัญญาขององค์กร 

1 

4. กำรถ่ำยทอดและกำรใช้ประโยชน์ควำมรู้  
4.1 ท่านได้รับการถ่ายทอดความรู้จากหัวหน้างาน หรือเพ่ือนร่วมงานอย่าง

สม่ าเสมอ 
1 

4.2 องค์กรของท่านมีกระบวนการถ่ายทอดความรู้อย่างอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ 

1 

4.3 องค์กรมีนโยบายส่งเสริมการจัดการอบรมและสัมมนาเพ่ือถ่ายทอด
ความรู้ใหม่ๆ ให้กับพนักงาน 

1 

4.4 การถ่ายทอดความรู้ในองค์กรท าให้ท่านสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

1 

4.5 ท่านสามารถน าการจัดการความรู้มาช่วยจัดระบบความคิดในการ
ปฏิบัติงานได้ 

1 

4.6 องค์กรมีการก าหนดตัวชี้วัดของการจัดการความรู้อย่างชัดเจนและเป็น
รูปธรรม 

1 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ข้อ ค ำถำม ผลกำรวิเครำะห์ 

1. เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
และหน้าที่ที่ท่านได้รับมอบหมาย 

1 

2. การให้สวัสดิการต่าง ๆ ขององค์กร เช่น โบนัส ค่ารักษาพยาบาล ค่า
เดินทาง มีความยุติธรรม 

1 

3 ทุกคนในหน่วยงานของท่านได้รับความเสมอภาคในเรื่องการ
ปฏิบัติงานและการประเมินผลงาน 

1 

4. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างานและเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวได้
อย่างเหมาะสม 

1 

5. ภาระงานที่ท่านได้รับมอบหมายไม่ได้สร้างความกดดัน หรือความกังวล
ใด ๆ 

1 

6. ท่านมีเวลาว่างหลังเลิกงานหรือวันหยุด เพื่อให้กับครอบครัว ตนเอง 
และเพ่ือนๆ อย่างเพียงพอ 

1 

7. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 1 
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