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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับของปัจจัยด้านการท างาน และด้านคุณภาพชีวิต 
2) ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการท างาน และด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 3) เสนอแนวทาง
ปัจจัยด้านการท างาน และด้านคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต จ านวน 139 คน การเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่น 0.95 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านการท างาน ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงแรมแห่ง
หนึ่งในจังหวัดภูเก็ต  โดยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 1) ในระดับนโยบาย สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็น
ข้อมูลประกบส าหรับการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานภายในโรงแรมให้ใกล้เคียงกับ
ความต้องการของพนักงาน เพ่ือส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างาน กระตุ้นให้พนักงานเกิดความ
ตั้งใจ ทุ่มเทการท างานให้กับโรงแรม ท าให้เกิดเป็นผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 2) ในระดับการ
บริหารงานผู้บริหารโรงแรมสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลประกอบแผนการพัฒนาปัจจัยด้าน
การท างานเพ่ือส่งเสริมให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีมีความสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานในยุค
ปัจจุบันมากยิ่งขึ้น 3) ในระดับการปฏิบัติ คุณภาพชีวิตที่พนักงานได้รับนั้นถือว่าเป็นผลตอบแทนที่ดี
ต่อพนักงานอีกอย่างหนึ่งนอกเหนือจากเงินเดือน ความมั่นคงของงานจึงเป็นสิ่งส าคัญให้แก่พนักงาน 
ให้ยังคงปฏิบัติงานต่อไป ให้พนักงานได้รับความสะดวกสบาย มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน และมี
ความตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ ให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มก าลังความสามารถ 4) สามารถน าข้อมูลที่ได้
จากการท าวิจัยมาประกอบการพัฒนาปัจจัยด้านการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต เพ่ือให้สอดคล้อง
กับความต้องการของพนักงาน กระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจมีความตั้งใจท างานจนเกิด
ประสิทธิภาพในการท างานที่ดี 
ค าส าคัญ: ปัจจัยด้านการท างาน, คุณภาพชีวิต, ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต 
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Abstract 
The objectives of this research are: 1) to study the level of work factors and 

quality of life 2) study the relationship between work factors and quality of life at 
work. 3) Propose guidelines for work factors. and the quality of life of employees at a 
hotel in Phuket province. The sample group used in the research was 139 employees 
of a hotel in Phuket province. Data was collected using a questionnaire with a 
confidence value of 0.95. Statistics used in data analysis were frequency, percentage, 
mean, and standard deviation. and linear regression analysis. 

Factors related to work that affect the quality of life of employees of A hotel in 
Phuket Province, with recommendations as follows: 1) At the policy level, The research 
results can be used as supporting information for determining the quality of working life of 
employees in the hotel to be close to the needs of employees. to promote happiness in 
work Encourage employees to be intentional Dedicated to working for the hotel resulting 
in a more effective performance 2) At the management level, hotel administrators can use 
the research results as data for a plan to develop work factors to promote a good quality 
of life. It is more in line with the needs of today's employees. 3) at the practical level The 
quality of life that employees receive is another good return to employees besides salary. 
Job security is therefore important to employees. to continue to work Make employees 
comfortable Have stability in work and have the intention to perform their duties To be 
effective at full capacity 4) Be able to use the information obtained from research to 
develop work factors that affect the quality of life. to be in line with the needs of 
employees Encourage employees to be motivated Willing to work until achieving good 
work efficiency.  

 
Keywords:  work factors, quality of life, Work-life balance 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในปัจจุบันประเทศไทยมีความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ นวัตกรรม และความคิด
สร้างสรรค์ของมนุษย์ที่เข้าสู่เศรษฐกิจยุคใหม่ และในปัจจุบันมีการรับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ เชื่อมโยงกันได้
อย่างรวดเร็วเป็นเครือข่ายที่ไร้พรมแดนสามารถติดต่อได้อย่างสะดวก การเข้าถึงโลกโซเซียลและสังคม
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ออนไลน์ได้ง่ายขึ้น ซึ่งปัจจุบันมีการจัดหางาน โพสต์หาพนักงาน ลูกจ้าง ผ่านเว็บไซต์ทางอินเทอร์เน็ต ซึ่ง
สามารถเข้าถึงในการหางานใหม่ได้ง่ายขึ้น ทั้งในและต่างประเทศ การเคลื่อนย้ายของทรัพยากรบุคคล
เป็นไปได้อย่างเสรีซึ่งองค์การควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในด้านต่าง ๆ ของพนักงาน อาทิ 
รูปแบบในการท างานที่เหมาะสม ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต (Work Life Balance) สภาพแวดล้อมใน
การท างาน รวมไปถึงการพัฒนาศักยภาพของพนักงานเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายงาน (ชวัลก์วิทย์ 
เณรพงษ,์ 2559; นันทา โสรัตน์, 2558) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) นับเป็นองค์ความรู้ที่ส าคัญในการท างาน
ด้านบุคลากรสัมพันธ์ องค์กรต้องให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างยิ่งเพราะในปัจจุบันคนส่วน
ใหญ่เข้าสู่กระบวนการท างานเพ่ือตอบสนองความต้องการในการด ารงชีวิตขั้นพ้ืนฐาน องค์กรจึง
จ าเป็นต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างานที่ท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ ซึ่งต้อง
ปรับรูปแบบการท างานที่เหมาะสมเพ่ือให้เกิดความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว(Work Life 
Balance) เพ่ือลดผลกระทบจากการท างานหนักเกินไป เพ่ือช่วยดึงดูดพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ
เข้ามาท างานในองค์การ และยังสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลให้พนักงานมีความจงรักภักดี
ต่อองค์กร (หงิม ปากหวาน, 2556)  

รูปแบบการพัฒนาการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน  เป็นกระบวนที่ส าคัญอย่างยิ่ง
ในการท างาน เพราะพนักงานถือเป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญขององค์การ ซึ่งปัจจุบันมนุษย์ท างานเพ่ือให้
ตนด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีศักดิ์ศรี ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของ
ยุคสมัยนั้น ๆ ตลอดจนการพัฒนารูปแบบการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน  ฉะนั้นการให้
ความส าคัญกับปัญหาด้านต่าง ๆ จึงส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานเป็นอย่างยิ่งและเมื่อปี พ.ศ. 2563 
ตลอดจนถึงปัจจุบัน เป็นช่วงมนุษยชาติองค์การประเทศชาติต้องประสบกับสภาวะโกลาหลทางสภาพ
สังคมและเศรษฐกิจจากการแพร่ระบาดของโรค COVID–19 ท าให้องค์การและพนักงานต้องปรับเปลี่ยน
ปัจจัยด้านการท างานต่าง ๆ ไปจากเดิม จนเกิดเป็นวิถีชีวิตแบบ New Normal หรือความปกติใหม่ท าให้
เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในการท างานมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอินเทอร์เน็ต และแอปพลิเคชั่น ส าหรับการ
ประชุมงานทางไกล ไมโครซอฟต์ทีม (Microsoft Team) ซูม (Zoom) ไลน์ (Line) ซึ่งเป็นเพล็ตฟอร์ม
ออนไลน์ (Online Platform) ที่นิยมใช้กันแพร่หลาย ปัจจุบันได้มีการปรับตัวจาการท างานแบบเดิมเข้าสู่
ปัจจัยด้านการท างานแบบเป็นอีกรูปแบบหนึ่งที่คนส่วนมากยอมรับและพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
และรูปแบบการท างานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน อาทิ ลักษณะงาน ความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิต สภาพแวดล้อมในการท างาน และการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน เมื่อบุคลากรหรือพนักงานมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีสิ่งเหล่านี้ย่อมจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานและส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ขององค์การในที่สุด (Brand Buffet, 2563) 
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คณะวิจัยมีความสนใจศึกษารูปแบบการพัฒนาการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
อยากทราบว่าเหตุผลที่พนักงานมาท างานในต าแหน่งต่าง ๆ กับโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต เพราะรัก
ในการท างาน หรือเล็งเห็นคุณภาพชีวิตในการท างานกับโรงแรม ที่สามารถเลี้ยงดูตนเอง ดูแลชีวิตของคน
ในครอบครัวและให้ความมั่นคงในการท างานเพ่ือที่จะทราบถึงสภาพปัญหาที่แท้จริง และน าประโยชน์ของ
งานวิจัยไปเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในโรงแรมได้
อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือน าไปปรับปรุง แก้ไข และพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้นให้สิทธิออกเสียง รับฟังความคิดเห็นของพนักงาน ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพ่ือ
ธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การและเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจ งานแผนธุรกิจ และ
การศึกษาการวิจัยเพ่ิมเติมในครั้งต่อ ๆ ไป  

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับของปัจจัยด้านการท างาน และด้านคุณภาพชีวิต  
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการท างาน และด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
3. เพ่ือเสนอแนวการพัฒนาปัจจัยด้านการท างาน และด้านคุณภาพชีวิตของพนักงานโรงแรม

แห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต 
 
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และกรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน 
การพัฒนาแบบจ าลองลักษณะงานของ Richard Hackman และ Greg Oldham  ( job 

characteristic, 1976) ที่น าไปใช้ในการออกแบบเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานมี
องค์ประกอบ 3 อย่าง คือลักษณะงาน หลักสภาพทางจิตวิทยาที่ส าคัญและผลที่คาดว่าจะได้รับ
ลักษณะงาน (Core Job Characteristics) เพ่ือที่จะท าให้พนักงานนั้นมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไปสู่
ผลลัพธ์ได้จากการปฏิบัติงานประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ ความหลากหลายของทักษะ ความมี
เอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และผลป้อนกลับของงาน ซึ่งในลักษณะ
งานมีผลกระทบให้เกิดแรงจูงใจในงานความพึงพอใจในงาน อีกท้ังท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
สูงขึ้นเพราะลักษณะงานมีผลต่อสภาพจิตวิทยา คือประสบการณ์ที่ได้รับจากตัวงานประสบการณ์ที่
ได้รับจากความรับผิดชอบในงานและความรู้ผลลัพธ์ของงาน (อ านาจ ธีระวนิช, 2553) 
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ภาพที่ 1 โมเดลการพัฒนาแบบจ าลองลักษณะงาน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสมดุลชีวิตในการท างาน  
ความสมดุลชีวิตและการท างานนั้น คือ การจัดการเวลาในเรื่องงาน ชีวิตส่วนตัว และด้านอ่ืน ๆ 

ส่วนอีกความหมาย อธิบายไว้ว่าความสมดุลชีวิตและการท างานนั้น คือการไม่มีการขัดแย้งเรื่องงานและ
ชีวิตในด้านอื่น ๆ ซึ่งถือว่าความสมดุลชีวิตและการท างานนั้นเป็นความส าเร็จของชีวิต มัสลิน เดชอรัญ 
(2559) 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ความสมดุลชีวิตในการท างาน คือ ความสามารถในการบริหารจัดการความต้องการด้านต่าง ๆ 

ของชีวิตให้มีความพอดี เหมาะสม หรือมีความสมดุลกันทั้ง 3 ด้านคือ ด้านเวลาระหว่างงานกับชีวิต 
(Time Balance) ด้านการมีส่วนร่วมในงานและชีวิต (Involvement balance) และด้านความพึงพอใจ
ในงานและชีวิต (Satisfaction balance) (Hutton, 2005 อ้างถึงใน พนิดา บุญธรรม, 2559) 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ ทุกสิ่งที่อยู่ภายนอกองค์กร หรือสิ่งที่อยู่รอบตัวทั้งมีชีวิตและ

ไม่มีชีวิต ทั้งจับต้องได้และจับต้องไม่ได้ในขณะที่ปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สภาพแวดล้อมถือเป็นภาพรวมขององค์กร Robbis (1990 อ้างถึงใน อภิญญา เจริญศรี , 
2558) 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึ ง  สิ่ งที่ อยู่ รอบตั วพนักงานในการปฏิบัติ งาน 

สภาพแวดล้อม ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เช่น อุณหภูมิ อากาศ แสง เสียง ซึ่งในบางองค์กร
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อาจรวมไปถึง แนวทางการปฏิบัติงาน ระยะเวลาการท างาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สังคมและ
วัฒนธรรม เจมส์และโจนส์ (James & Jones, 1974 อ้างถึงใน ศุภลักษณ์ พรมศร, 2558) 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ 
การพัฒนาบุคลากรเป็นการพัฒนาบุคลากรในองค์การเพ่ือน าไปสู่คุณภาพที่ดีขึ้นผลผลิตที่

มากขึ้นและต้องเกิดความพึงพอใจกับผู้ปฏิบัติงาน ผู้จัดการ และบุคคลต่าง ๆ ในองค์การซึ่งจะเน้นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ตัวบุคคลโดยใช้วิธีบูรณาการผสมผสานบทบาทต่าง ๆ ของมนุษย์ที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาตนเอง (Individual Development) 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองค์การ (Organization 

Development) เพ่ือให้สมาชิกขององค์การท างานได้ตามเป้าหมายขององค์การโดยมุ่งเน้นการพัฒนา
ระบบ (ชีวิต-องค์การ-สังคม) ให้ดีขึน้ (Pace, Smith and Mills, 1991) 

แนวคิดและทฤษฎีที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
คุณภาพชีวิตในการท างานว่าเป็นปรัชญาในการปรับปรุงผลิตภาพในการท างานโดยการ

ตระเตรียมและก าหนดให้พนักงานมีโอกาสได้ใช้ความสามารถที่มีอยู่ปรับปรุงตนเองรวมไปถึงปรับปรุง
ในสิ่งที่องค์กรต้องการซึ่งการด าเนินการในเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นกระท าได้โดยการ
ออกแบบงานชิ้นใหม่ (Bovee et al.,1993: 413) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การที่พนักงานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีมีความสุขในการ
ท างานมี ความสมบูรณ์ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจได้รับโอกาส เสรีภาพ ความยุติธรรมได้รับการ
ยอมรับการยกย่องจากผู้อ่ืนและสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได ้

สรุปได้ว่า รูปแบบการพัฒนาการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน 
ต้องประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านการท างานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และการปรับตัวให้ทันกับ
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยประเมินผลของประสิทธิภาพนั้นได้จากคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 



รายงานสืบเนื่องจากการประชุมวชิาการระดบัชาติ ราชพฤกษ์วิชาการ ครั้งท่ี 2 

วันศุกร์ที่ 24 พฤศจิกายน 2566 
 
 

~ 260 ~ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
วิธีการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต จ านวน 

218 คน โดยการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยสูตร Kerjcie & Morgan และได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 
139 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยมีทั้งหมด 6 ตอนดังนี้ ตอนที่ 1 

ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะแบบส ารวจ
รายการ (Check list) โดยถามเก่ียวกับ เพศ อายุ สถานภาพ อายุการท างาน มีจ านวน 4 ข้อ ตอนที่ 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการท างาน โดยถามเก่ียวกับ ลักษณะงาน ได้แก่ ความส าคัญของงาน 
5 ข้อ ความหลากหลายของทักษะ 5 ข้อ ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการท างาน โดย

ลักษณะงาน 
1. ความส าคัญของงาน 
2. ความหลากหลายของทักษะ 
 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน 
1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
2. การท างานที่บ้าน 

สภาพแวดล้อม 
1. ความสัมพันธ์ระหว่าง 
เพ่ือนร่วมงาน 
2. องค์การและการจัดการ 

คุณภาพชีวิต 
1. สวัสดิการ 
2. ความก้าวหน้าและ
ความม่ันคงในงาน 
3. ความยุติธรรมในองค์กร 
4. การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจและการได้รับการ
ยอมรับ 

การพัฒนาศักยภาพ 
1. การฝึกอบรม 
2. การศึกษาดูงาน 
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ถามเกี่ยวกับ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 5 ข้อ การท างานที่บ้าน 
3 ข้อ ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการท างาน โดยถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ได้แก่ 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 5 ข้อ องค์การและการจัดการ 3 ข้อ  ตอนที่ 5 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับปัจจัยด้านการท างาน โดยถามเกี่ยวกับ การพัฒนาศักยภาพ ได้แก่ การฝึกอบรม 4 ข้อ 
การศึกษาดูงาน 5 ข้อ ตอนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการท างาน โดยถามเกี่ยวกับ 
คุณภาพชีวิต ได้แก่ สวัสดิการ 5 ข้อ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 5 ข้อ ความยุติธรรมใน
องค์กร 5 ข้อ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการได้รับการยอมรับ 5 ข้อ โดยแบบสอบถามในตอน
ที่ 2 ถึงตอนที่ 6 มีลักษณะการตอบแบบสอบถามในรูปแบบมาตรา ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
5 ระดับตามรูปแบบของLikert, 1932 โดยก าหนดระดับ การปฏิบัติมี 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ก าหนดค่าคะแนน ดังนี้ ระดับ 5 หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยมากที่สุด ระดับ 4 
หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยมาก ระดับ 3 หมายถึง ผู้เห็นด้วยปานกลาง ระดับ 2 หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วย
น้อย ระดับ 1 หมายถึง ผู้ตอบเห็นด้วยน้อยมาก น าผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญมาค านวณค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่าง ข้อความกับนิยามเชิงปฏิบัติการ ( IC) และคัดเลือกไว้เฉพาะข้อความที่มีค่า
ดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.5 – 1.00 ขึ้นไป หาความเชื่อมั่น (Reliability) พบว่าค่าความเชื่อมั่น 
แบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .95 โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์  

0.80 - 1.00 หมายถึง มีความเชื่อม่ันได้สูงมาก  
  0.60 – 0.79 หมายถึง มีความเชื่อม่ันได้ค่อนข้างสูง  
  0.40 – 0.59 หมายถึง มีความเชื่อม่ันได้ปานกลาง  
  0.20 – 0.39 หมายถึง มีความเชื่อม่ันได้ต่ า  
  0.01 – 0.19 หมายถึง มีความเชื่อม่ันได้ต่ ามาก  

ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยแบ่งระดับความคิดเห็น
เป็น 5 ระดับ และท าการตรวจสอบความถูกต้องหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาส านวนเทคนิค IOC จาก
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน และหาค่าความเชื่อมั่นตามวิธีการของครอนบัค (Cronbach alpha 
coefficient) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coeffcient) ที่อยู่ในช่วง 0 - 1 ถ้ามีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาที่สูงจะถือว่ามีค าความน่าเชื่อถือสูง โดยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ยอมรับได้ ต้องมี
ค่ามากกว่า 0.7  

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  
การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามรูปแบบ

ออนไลน์ให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต จ านวน 139 ชุด 
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การวิเคราะห์ข้อมูล  
การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล น าข้อมูลที่ได้มาจัดระเบียบข้อมูล

โดยการลงรหัส และน าไปประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อหาค่าสถิติต่าง ๆ ดังนี้ 
1. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน น ามาวิเคราะห์โดยการแจกแจงจ านวน
และค่าร้อยละ 

2. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับ ปัจจัยด้านลักษณะงาน Work-life balance 
สภาพแวดล้อม การพัฒนาศักยภาพ และคุณภาพชีวิตในการท างาน น ามาวิเคราะห์โดยหาความถี่ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3. การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
ผลการวิจัย 

1. ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัย
ด้าน Work-life balance ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพ และปัจจัย
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถแสดงได้ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ด้านลักษณะงาน 
N=139 

ระดับ อันดับ 
 ̅ SD 

1. ความส าคัญของงาน 3.99 0.75 มาก 1 
2. ความหลากหลายของทักษะ 3.97 0.68 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 3.98    
 
จากการศึกษาพบว่า ด้านความส าคัญของงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.99 (SD= .75) รองลงมา

ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ มีค่าเฉลี่ยคือ 3.97 (SD=0.68) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิต  

ด้าน Work-life balance 
N=139 

ระดับ อันดับ 
  ̅ SD 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 3.67 0.74 มาก 2 
2. Work from home 3.88 0.74 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 7.55    

 
จากการศึกษาพบว่า ด้านการท างานที่บ้าน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.88 (SD=0.74) รองลงมา

ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยคือ 3.67 (SD=0.74) ตามล าดับ 
 

ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 

ด้านสภาพแวดล้อม 
N=139 

ระดับ อันดับ 
  ̅ SD 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.66 0.80 มาก 2 
2. องค์การและการจัดการ 3.86 0.74 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 7.52    
 

จากการศึกษาพบว่า ด้านองค์การและการจัดการ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3 .86 (SD=0.74) 
รองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยคือ 3.66 (SD=0.80) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพ 

ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
N=139 

ระดับ อันดับ 
  ̅ SD 

1. การฝึกอบรม 3.69 0.78 มาก 2 
2. การศึกษาดูงาน 3.89 0.71 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 7.58    

 
จากการศึกษาพบว่า ด้านการศึกษาดูงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 3.89 (SD=0.71) รองลงมาได้แก่ 

ด้านการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยคือ 3.69 (SD=0.78) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 5 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต 

ด้านสภาพแวดล้อม 
N=139 

ระดับ อันดับ 
  ̅ SD 

1. สวัสดิการ 3.69 0.77 มาก 2 
2. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 3.64 0.71 มาก 4 
3. ความยุติธรรมในองค์การ 3.66 0.74 มาก 3 
4. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการได้รับ
การยอมรับ 

3.69 0.72 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 14.68    
 

จากการศึกษาพบว่า ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ 3.69 (SD=0.72) รองลงมาได้แก่ ด้านสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยคือ 3.69 (SD=0.77) ด้านความ
ยุติธรรมในองค์การ มีค่าเฉลี่ยคือ 3.66 (SD=0.74) และล าดับสุดท้ายได้แก่ ความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน ค่าเฉลี่ยคือ 3.64 (SD=0.71) ตามล าดับ 
 

2. ค่าความสัมพันธ์ด้วยสมการเชิงเส้นของตัวแปรต้นคือ ปัจจัยด้านการท างาน ที่ส่งผล
ต่อตัวแปรตามคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน แสดงผลได้ดังนี้ ปัจจัยด้านการท างานของพนักงาน
มีส่วนส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
ตารางท่ี 6 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ระหว่างปัจจัยด้านการท างานที่มีผลต่อปัจจัยด้าน

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .756 .571 .558 .40019 
 

จากตารางที่ 6 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์การท านาย (R Square) ซึ่งแสดงอิทธิพลของตัวแปล
อิสระที่มีต่อตัวแปลตาม มีค่าเท่ากับ .571 ซึ่งหมายความว่าปัจจัยทั้ง 4 ด้าน 1.ลักษณะงาน 2.Work-
life balance 3.สภาพแวดล้อม 4.การพัฒนาศักยภาพ) สามารถอธิบายปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ได้ร้อยละ 57.1 ส่วนที่เหลือร้อยละ 42.9 เป็นอิทธิพลจากปัจจัยอื่น ๆ 
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ตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตัวแบบ (ANOVA) 

Model 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Squares 
F Sig. 

Regression 28.58 4 7.14 44.61** .000 
Residual 21.46 134 .16   
Total 50.04 138    

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตารางที่ 7 พบว่าผลที่ได้จากการทดสอบ ได้ค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ 0.05 จึงหมายความว่า มีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการท างาน
(Next normal) ของพนักงานโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตอย่างมี
นัยส าคัญ  
 
ตารางท่ี 8 รวมผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณของปัจจัยด้านการท างาน ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) .605 .259  2.337 .021 

ความส าคัญของงาน -.003 .062 -.004 -.053 .957 

หลากหลายของทักษะ .090 .072 .102 1.244 .216 

 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม .015 .067 .018 .222 .825 

 Work from home .003 .060 .003 .043 .966 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน 

.182 .059 .243 3.109**  .002* 

 องค์การและการจัดการ .131 .065 .160 2.015*  .046* 

 การฝึกอบรม .156 .058 .201 2.704**  .008* 

 การศึกษาดูงาน .234 .063 .277 3.688**  .000** 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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จากตารางที่ 8 เมื่อพิจารณาค่า Sig สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการท างาน (Next 
Normal) ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต ของพนักงานโรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ตอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 พบว่า มีจ านวน 1 ด้านได้แก่ การศึกษาดูงาน และมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 พบว่า มี
จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  องค์การและการจัดการ การฝึกอบรม โดย
ผลที่ได้จากการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถน ามาเขียนรายงานในรูปแบบสมการ
ถดถอยเชิงพหุได้ดังนี้ 

  ̂  = .605 +.234 (การศึกษาดูงาน) +.182 (ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน) +.156 
(การฝึกอบรม) +.131 (องค์การและการจัดการ)  
 
ตารางท่ี 9 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 

 
อภิปรายผล 

การศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตโรงแรมแห่งหนึ่งใน
จังหวัดภูเก็ต ผู้วิจัยขออภิปราย ผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ยอมรับ ปฏิเสธ 
ปัจจัยด้านการท างาน (Next Normal) พนักงานมีส่วนส่งผล
หรือมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต 
ลักษณะงาน 

  

ความส าคัญของงาน   

ความหลากหลายของทักษะ 
Work-life balance 

  

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม        

Work from home 
สภาพแวดล้อม 

   

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน   

องค์การและการจัดการ 
การพัฒนาศักยภาพ 

  

การฝึกอบรม   

การศึกษาดูงาน   
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สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านการท างาน(Next Normal) ของพนักงานมีส่วนส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

จากการวิเคราะห์ให้ได้มาซึ่งสมมติฐานข้อที่ 3 คือ ปัจจัยด้านการท างาน(Next Normal)ของ
พนักงานมีส่วนส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าสมมติฐานปัจจัยด้านการท างาน ได้แก่ การศึกษาดูงาน มี
ส่วนส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์(Sig.) .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ .05 จึงอาจสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการท างานอ่ืน ๆ มีส่วนส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ (Sig.) ที่มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 อ่านค่าได้จาก
ค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน (Beta) สูงที่สุดคือ .277  

อาจสรุปอีกได้ว่า การศึกษาดูงานเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และเป็นการ
ช่วยเตรียมความพร้อมของพนักงานเพ่ือเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่
ช่วยให้พนักงานได้เพ่ิมพูนความรู้ และได้แสดงขีดความสามารถ  

และการศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
โรงแรมแห่งหนึ่งในจังหวัดภูเก็ต สามารถอภิปรายผลตามปัจจัยด้านการท างาน(Next Normal) และ
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต ได้ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผล

การศึกษาของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. (2534) ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาแบบจ าลองลักษณะงาน
ของ Richard Hackman และ Greg Oldham ที่น าไปใช้ในการออกบบเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานให้กับพนักงาน” พบว่าลักษณะงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

ซึ่งจากการศึกษาโดยละเอียดของผู้วิจัย พบว่าด้านความส าคัญของงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
3.9842 ซึ่งมีค่ามากกว่าองค์ประกอบอีก 1 ด้านคือ ความหลากหลายของทักษะ มีค่าเฉลี่ย 3.9683 
อาจสรุปได้ว่า ด้านความส าคัญของงานมีความส าคัญมากท่ีสุดในปัจจัยด้านลักษณะงาน หรือมีอิทธิพล
ที่ตอบสนองต่อด้านคุณภาพชีวิตในการท างานยุคปัจจุบัน อันเนื่องมาจากความส าคัญของงานนับเป็น
หัวใจส าคัญของการท างานที่สามารถจัดการงานได้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้สามารถจัดเรียงล าดับ
ความส าคัญของงานให้สอดคล้องกับบริบทของโรงแรมได้ดีขึ้นและสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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2. ปัจจัยด้าน Work-life balance  
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านWork-life balance มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่ง

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ มัสลิน เดชอรัญ. (2559) ได้ศึกษาเรื่อง “แนวคิดความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างาน” พบว่าด้าน Work-life balance มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

ซึ่งจากการศึกษาโดยละเอียดของผู้วิจัย พบว่าด้านWork from home มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
3.8801 ซึ่งมีค่ามากกว่าองค์ประกอบอีก 1 ด้านคือ ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีค่าเฉลี่ย 3.6673 
อาจสรุปได้ว่า ด้านWork from home มีความส าคัญมากที่สุดในปัจจัยด้านWork-life balance หรือ
มีอิทธิพลที่ตอบสนองต่อด้านคุณภาพชีวิตในการท างานยุคปัจจุบัน  

3. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผล

การศึกษาของ ฉัตรภรณ์ กาทองทุ่ง (2560) ได้ศึกษาเรื่อง “สภาพแวดล้อมในการท างานคือสิ่งต่าง ๆ ที่
อยู่รอบตัวพนักงาน” พบว่าด้านสภาพแวดล้อม มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

ซึ่งจากการศึกษาโดยละเอียดของผู้วิจัย พบว่าด้านองค์การและการจัดการ มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ 3.8585 ซึ่งมีค่ามากกว่าองค์ประกอบอีก1ด้านคือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มี
ค่าเฉลี่ย 3.6633 อาจสรุปได้ว่าด้านองค์การและการจัดการมีความส าคัญมากที่สุดในปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อม หรือมีอิทธิพลที่ตอบสนองต่อด้านคุณภาพชีวิตในการท างานยุคปัจจุบัน  

4. ปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพ 
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้อง

กับผลการศึกษาของ วราภรณ์ แต่งผล (2554) ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่
จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร ตลอดจนเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทางที่ดีขึ้น” พบว่าด้าน
การพัฒนาศักยภาพ มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

ซึ่งจากการศึกษาโดยละเอียดของผู้วิจัย พบว่าด้านการศึกษาดูงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
3.8892 ซึ่งมีค่ามากกว่าองค์ประกอบอีก 1 ด้านคือ ด้านการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ย 3.6906 อาจสรุปได้
ว่าด้านการศึกษาดูงานมีความส าคัญมากที่สุดในปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพ หรือมีอิทธิพลที่
ตอบสนองต่อด้านคุณภาพชีวิตในการท างานยุคปัจจุบัน อันเนื่องมากจากการศึกษาดูงานเป็นการ
เพ่ิมพูนประสบการณ์เพ่ือให้พนักงานได้มีการพัฒนางานให้มีคุณภาพมากขึ้นโดยมีตัวอย่างจากสถาน
ประกอบการภายนอก 

5. แนวทางปัจจัยด้านการท างาน และคุณภาพชีวิต 
ลักษณะงาน ลักษณะงานจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยผ่านกระบวนการการกระตุ้น 

เช่น การเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง  ๆ โดยหากกระบวนการการ
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กระตุ้นพฤติกรรมอยู่ในระดับที่ไม่เหมาะสม พนักงานก็อาจจะเกิดการเปลี่ยนระดับการปฏิบัติงานได้ 
ลักษณะงานที่ท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน อันจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในการท างาน 

Work-life balance ซึ่งปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรเกิดคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดีในการท างาน สร้างความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวของตนเองให้เพ่ิมมากขึ้น 
เนื่องจากสิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อขีดความสามารถของพนักงานในโรงแรมได้  

สภาพแวดล้อม สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงาน การที่มีสภาพแวดล้อมที่ดีจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจหาก
สภาพแวดล้อมในการท างานไม่เหมาะสมอาจท าให้พนักงานสูญเสียประสิทธิภาพในการท างาน หากมี
สภาพแวดล้อมที่ดีและมีความเหมาะสมเอ้ือต่อการท างานจะท าให้พนักงานเกิดความสุขในการท างาน
ส่งผลให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีสามารถจัดสมดุลในชีวิตได้  

การพัฒนาศักยภาพ การพัฒนาบุคลากรเป็นการด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคล
มีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานที่ดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติในการท างานอันจะเป็นผลให้
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  

 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1. ในระดับนโยบาย สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลประกอบส าหรับการก าหนด

คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานภายในโรงแรมให้ใกล้เคียงกับความต้องการของพนักงาน เช่น 
การปรับปรุงห้องอาหารของพนักงาน เพ่ิมรอบรถรับ-ส่ง ในการรับส่งพนักงาน เพ่ือส่งเสริมให้เกิด
ความสุขในการท างาน  

2. ในระดับการบริหารงาน ผู้บริหารโรงแรมสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลประกอบ
แผนการพัฒนาปัจจัยด้านการท างานเพ่ือส่งเสริมให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสอดคล้องกับความ
ต้องการของพนักงานในยุคปัจจุบันมากยิ่งขึ้น เช่น การส่งเสริมสวัสดิการให้กับพนักงานอย่าง
เหมาะสม เพ่ือธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้คงอยู่กับองค์การ   

3. ในระดับการปฏิบัติ คุณภาพชีวิตที่พนักงานได้รับนั้นถือว่าเป็นผลตอบแทนที่ดีต่อพนักงาน
อีกอย่างหนึ่งนอกเหนือจากเงินเดือน ความมั่นคงของงานจึงเป็นสิ่งส าคัญให้แก่พนักงาน เช่น การ
เลื่อนต าแหน่ง การส่งเสริมสวัสดิการที่เพียงพอ เพ่ือให้พนักงานยังคงปฏิบัติงานต่อไป พนักงานได้รับ
ความสะดวกสบาย มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่  ให้มี
ประสิทธิภาพอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
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4. สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการท าวิจัยมาประกอบการพัฒนาปัจจัยด้านการท างานที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิต เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน กระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ มี
ความตั้งใจท างานจนเกิดประสิทธิภาพในการท างานที่ดี 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมุ่งหวังหรือเพ่ิมท าการศึกษาในฝ่ายงานหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม เพ่ือที่จะได้

ผลการวิจัยที่หลากหลาย และน ามาก าหนดคุณภาพชีวิตที่เหมาะสม เพ่ือให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ในการท างาน 

2. ควรมุ่งสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา และรวมถึงข้อเสนอแนะต่าง ๆ จากการศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณ ด้วยแบบสอบถามที่
มีค าถามครอบคลุมปัจจัยด้านการท างานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน 
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