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 การวิจัยคร้ังน้ีมีความมุงหมายเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจและ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี
กลุมตัวอยางที่ ใชในการวิ จัยคร้ังนี้คือพนักงานสายการผลิตของบริษัทตางๆ ที่อยู ในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห
ความถดถอย 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ 26-30ปสถานภาพโสด ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท และมีอายุในตําแหนงงาน 4-6 ป  
 2. ผูที่ตอบแบบสอบถามประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางาน และประสิทธิภาพในการ
ทํางานของตนโดยรวมอยูในระดับมาก ดานการจูงใจในการทํางานอยูในระดับมากถึงมากที่สุด  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 1. ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรูความ 
สามารถ มีความสัมพันธกับความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
 2. ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชทรัพยากรอยางคุมคามีความสัมพันธกับ
คาตอบแทนที่เปนธรรมและความปลอดภัยในการทํางาน 
 3. ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชเวลาในการทํางานอยางเหมาะสมมีความสัมพันธ
กับผลตอบแทนภายในและภายนอก 
 4. ประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณการทํางานตามที่บริษัทตองการ มีความ 
สัมพันธกับคาตอบแทนที่เปนธรรมความปลอดภัยในการทํางาน และความสมดุลของชีวิตในการ
ทํางาน 
 5. ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการ มีความสัมพันธ
กับคาตอบแทนที่เปนธรรมความปลอดภัยในการทํางานความสมดุลของชีวิตในการทํางานและ ความ
ทาทายของงาน 
 6. ประสิทธิภาพในการทํางานดานการปรับปรุงผลการทํางานมีความสัมพันธกับ
คาตอบแทนที่เปนธรรมความปลอดภัยในการทํางานความกาวหนาม่ันคงของงานความสมดุลของ
ชีวิตในการทํางานและความทาทายของงาน 
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 This research aims to study quality of working life, motivation and work efficiency  
of line-production employees in NavanakornIndustrial Zone, Pathumthani Province. The  
subjects used in this research were 400 line-production employees of companies situated in 
NavanakornIndustrial Zone. A questionnaire was used as the tool for data collection. The 
statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviationand Multiple 
Regression Analysis.  
 The results are as follows:  
 1. Most of the respondents were male, single, aged between 26-30 years. and 
earned a Bachelor Degree. They had worked for 4-6 years with average monthly income of  
15,001 – 20,000 baht. 
 2. In overall, most of the respondents rated their quality of working life and work 
efficiency at high level while the motivation for working was rated at the highest level.  
 The hypotheses tests are as follows:  
 1.  Work efficiency in terms of spareless contribution had relationship with work-life 
balance.  
 2.  Work efficiency in terms of resource use had relationship with fair compensation 
and work safety.  
 3. Work efficiency in terms of working time had relationship with external and  
internal compensation.  
 4. Work efficiency in terms of work load accomplishment had relationship with fair 
compensation, work safety and work-life balance.  
 5.  Work efficiency in terms of meeting company's standards had relationship with  
fair compensation, work safety, work-life balance and work challenge.  
 6.  Work efficiency in terms of performance improvement had relationship with fair  
compensation, work safety, advancement, work-life balance and work challenge.  
 

 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 
 ปริญญานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงดวยดี เน่ืองจากความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่ง
จาก ดร.พนิต กุลศิริอาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธ ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาย่ิงในการใหคําปรึกษา
คําแนะนําและขอเสนอแนะที่ดี ตลอดจนตรวจสอบและแกไขขอบกพรองตางๆ ตั้งแตเร่ิมดําเนินการ
จนไดเปนสารนิพนธฉบับสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณดวยความเคารพอยางสูงไว ณ ที่นี้ 
 ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.กาญณระวี อนันตอัครกุล และอาจารย ดร.มนู 
ลีนะวงศ ที่กรุณาใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือของแบบสอบถาม 
และใหคําแนะนําในการวิจัยครั้งน้ี 
 ขอขอบพระคุณ คณาจารยในโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่ไดกรุณาอบรม 
สั่งสอน ประสิทธิประสาทวิชาความรูทั้งในทางทฤษฎี และการประยุกตใชในทางปฏิบัติซึ่งเปน
ประโยชนอยางยิ่งแกผูวิจัย 
 ขอขอบคุณเจาหนาที่โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือ และ
อํานวยความสะดวกเปนอยางดีตลอดระยะเวลาการศึกษาของผูวิจัย  
 ขอขอบคุณ เพ่ือนๆ นิสิตสาขาวิชาการจัดการ รุน 13 ที่ใหคําแนะนําและคอยชวยเหลือใน
การทําวิจัยมาโดยตลอด 
 ขอขอบคุณ ผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ไดกรุณาเสียสละเวลาใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถาม 
 

 สุดทายน้ี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาที่เห็นความสําคัญของการศึกษาและ
สงเสริมใหผูวิจัยมีการศึกษาที่ดี คอยชวยเหลือ ดูแลเอาใจใส และเปนกําลังใจใหผูวิจัยเสมอ รวมทั้งผู
ที่เก่ียวของทุกทานที่ใหคําแนะนําที่มีคุณคา ทําใหผูวิจัยสามารถจัดทําวิจัยฉบับน้ีไดสําเร็จลุลวง
ดวยดี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในโลกของการทํางานปจจุบันมีการเจริญเติบโตทางดานเศรษฐกิจอยางตอเน่ืองเพ่ือใหเกิด
การพัฒนาทุกๆ ดานทําใหองคกรสวนใหญมุงเนนการแขงขันในดานตางๆ รวมทั้งดานธุรกิจตองมี
การปรับตัวทั้งในดานการตลาดดานนโยบายดานรูปแบบองคกรเปนตนเพื่อสรางความพึงพอใจสูงสุด
แกองคกรและลูกคาซ่ึงตัวแปรที่สําคัญไดแก “คน” (Man) “เงิน” (Money) “วัตถุดิบ” (Material) 
“เคร่ืองจักร” (Machine) และ “การบริหารจัดการ” (Management) (สุรพันธ ฉันทแดนสุวรรณ.  
2550) ทําใหองคกรตองใหความสําคัญกับทั้ง 5 ตัวแปรนี้เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรโดยมี
คนเปนตัวแปรสําคัญที่สุดดังน้ันองคกรตองพยายามทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรมี
วัฒนธรรมองคกรที่เอ้ือตอการปรับตัวตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วใหกับพนักงาน
รวมไปถึงการใหแรงจูงใจเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตของพนักงานเพ่ือใหพนักงานใชความรูความสามารถ
ไดอยางเต็มที่สิ่งตางๆ เหลาน้ีจะสงผลใหพนักงานมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพตามที่องคกร
คาดหวังไว 
 “พนักงาน” ถือไดวาเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งในการผลักดันใหองคกรไปสูความสําเร็จ 
บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดโดยมีคนเปนผูลงมือลงแรง ออกความคิดผลิตสินคาหรือใหบริการท่ีมี
คุณภาพตามที่ลูกคาตองการ แตคนก็มีความหลากหลาย แตละบุคคลลวนแตกตางกัน (ธัญญา     
ผลอนันต. 2546) การพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมเปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานขององคกร ในทางตรงกันขามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ไมเหมาะสม
ก็อาจทําใหองคกรสูญเสียศักยภาพในการแขงขันได นอกจากนี้แลวเพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการบริหาร (ประจักษ จงอัศญากุล. 2546;    
อางอิงจาก Katz. 1964) การทํางานของบุคคลในองคกรจะมีประสิทธิภาพเพียงใด หรือการที่บุคคล
จะมีสวนชวยใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายไดนั้น ผูบริหารตองเขาใจความตองการของบุคคลใน
องคกรและผสมผสานความตองการนั้นใหเขากับจุดมุงหมายขององคกร ในขณะเดียวกันก็ทําให
บุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน จะทําใหเกิดความกระตือรือรน และปรารถนาที่จะทํางานให
บรรลุเปาหมายขององคกร 
 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพของพนักงานและองคกร (สรรเสริญ เตชะไพบูรณ. 2545) อีกทั้งปจจัยดานการจูงใจ
เปนสิ่งที่จะชักจูงมนุษยใหปฏิบัติอยางใดอยางหน่ึง หรือชักจูงใหสมาชิกขององคกรเกิดความพอใจที่
จะทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ กําหนดไว ซึ่งถือวาเปนปจจัยใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น (กิตติมา ปรีดีดิลก. 2529) และถาองคกรใดก็ตาม หากบุคลากรในองคกร ไมมี
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แรงจูงใจ และมีคุณภาพชีวิตที่ไมตรงตามที่พนักงานตองการ ก็จะเปนสาเหตุทําใหผลการปฏิบัติงาน
ต่ํา คุณภาพงานลดลง ซึ่งแสดงใหเห็นวาคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจมีความสําคัญในการสรางความ
พอใจอันจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร การ
บริหารงานบุคคลในปจจุบันไดเนนแนวความคิดทางดานพฤติกรรมศาสตรมากขึ้น การใหความสนใจ
และความสําคัญตอความรูสึกหรือเจตคติสวนบุคคลจึงมีมากขึ้นในองคกรตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
บริษัทที่มีบุคลากรจํานวนมาก จําเปนอยางยิ่งที่จะตองสรางเจตคติที่ดีตอการทํางาน ซึ่งจะเปน
ตัวกระตุนใหบุคลการทํางานอยางเต็มความสามารถ มีกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหองคกร
บรรลุเปาหมาย และทําใหองคกรไดรับประโยชนจากการท่ีพนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตและการจูงใจตอประสิทธิภาพการทํางาน เพ่ือเปน
ขอมูลใหฝายบริหารนําผลการศึกษาที่ไดไปหาเทคนิคการจูงใจและการเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีตอ
พนักงาน ซึ่งทําใหพนักงานมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความพอใจในงาน มีความรักในองคกร 
ทํางานดวยความเต็มใจ จนทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน และทําใหองคกรประสบ
ความสําเร็จอันนําไปสูความอยูรอดและกาวหนาขององคกรตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิตในดานคาตอบแทนที่เปนธรรม ความปลอดภัยในการ
ทํางาน ความกาวหนาม่ันคงของงานและความสมดุลของชีวิตในการทํางาน ที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 2.  เพ่ือศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในดานผลตอบแทนภายในและภายนอก ความทาทาย
ของงาน กฎในที่ทํางาน ลักษณะงานหรือตัวงาน สิ่งแวดลอมในองคกร และการไดรับการตอบสนอง
จากเพ่ือนรวมงานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
ความสําคญัของการวิจัย 
 1.  ผลของงานวิจัยทําใหทราบถึงคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจของพนักงานที่สามารถใชเปน
แนวทางในการสงเสริมใหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพ่ิมมากขึ้น 
 2.  เพ่ือใหองคกรในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี รวมถึงองคกรอ่ืนๆ สามารถ
สนับสนุนปจจัยดานคุณภาพชีวิตและการจูงใจดานตางๆ ที่สามารถเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 3.  เพ่ือใหผูบริหารของบริษัทตางๆ ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี สามารถนํา
ขอมูลไปใชในการวางแผนและพัฒนารูปแบบการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับความ
ตองการของพนักงาน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงานสายการผลิตในโรงงานจํานวน 215 
โรงงาน ของบริษัทตางๆ ที่อยูในเขตอุตสาหกรรมนวนคร ที่ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีเน่ืองจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนผูวิจัยไดใชสูตรการ
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยยอมใหมีความคลาดเคลื่อนได 5%  
 ผลจากการหาขนาดกลุมตัวอยางที่สามารถเชื่อถือไดเทากับ 385 คนโดยสํารองเผ่ือความ
ผิดพลาดไว 4% ซึ่งเทากับ 15 คนดังนั้นกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน 

 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ศึกษาคร้ังน้ีแบงออกเปน 2 กลุมคือตัวแปรอิสระ (Independent variables) และ
ตัวแปรตาม (Dependent variables) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ตัวแปรอิสระ (Independent variables) แบงเปนดังนี้ 
  1.1  ปจจัยดานคุณภาพชีวิต 
   1.1.1  คาตอบแทนทีเ่ปนธรรม 
   1.1.2  ความปลอดภัยในการทํางาน 
   1.1.3  ความกาวหนาความม่ันคงของงาน 
   1.1.4  ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
  1.2 ปจจัยดานการจูงใจ 
    1.2.1  ผลตอบแทนภายในและภายนอก 
   1.2.2  ความทาทายของงาน 
   1.2.3  กฎในที่ทํางาน 
   1.2.4  ลักษณะงานหรือตัวงาน 
    1.2.5  สิ่งแวดลอมในองคกร 
   1.2.6  การไดรับการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 
 2.  ตัวแปรตาม (Dependent variables)  คือ ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  ประสิทธิภาพในการทํางาน (Efficiency) หมายถึงการที่บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบัติงาน
อยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยู ใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ได ใชเวลาใน
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การทํางานแตละชิ้นงานอยางเหมาะสม ไดปริมาณงานตามที่บริษัทตองการ มีผลงานที่ถูกตอง และมี
ผลงานที่ดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต ทําใหบริษัทไดผลผลิตตามที่บริษัทไดวางแผนไว 
 2.  พนักงานสายการผลิต (Line - Production Employee) หมายถึงพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ รวมทั้งพนักงานที่มีสวนในการวางแผน ควบคุม ดูแลกระบวนการผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรม ซึ่งทําหนาที่ผลิตสินคาหรือบริการตามรูปแบบที่บริษัทเปนผูวางแผนและออกแบบ 
 3.  เขตอุตสาหกรรมนวนคร (Navanakorn Industrial Zone) หมายถึงบริษัทหรือ
องคกรเอกชนตางๆ ที่ตั้งอยูในพ้ืนที่หมูที่ 13 ถนนพหลโยธินตําบลคลองหนึ่งอําเภอคลองหลวง
จังหวัดปทุมธานี 12120ที่ใหบริษัท นวนคร จํากัดเปนผูดูแลในเรื่องสาธารณูปโภค 
 4.  คุณภาพชีวิตของการทํางาน (Quality of Working life ) หมายถึงสิ่งที่เก่ียวของและ
มีผลกระทบตอสภาพความเปนอยูในการทํางานของแตละบุคคลที่เกิดขึ้นในองคกร อันไดแก 
  4.1  คาตอบแทนที่เปนธรรม (Adequate and Fair Compensation) หมายถึงคาจางใน
รูปของเงินเดือน สวัสดิการ ผลประโยชนที่เหมาะสม ตรงตามความรูความสามารถ โดยไดรับอยาง
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ 
  4.2  ความปลอดภัยในการทํางาน (Safe and healthy Working Condition) หมายถึง
การจัดสถานที่ใหมีความเหมาะสมในการทํางาน ไดแก อุปกรณในการทํางาน แสงสวางเพียงพอ 
อุณหภูมิจากเครื่องปรับอากาศ ระดับเสียง พ้ืนที่ในที่ทํางาน และกระบวนการในการทํางาน ซึ่งส่ิง
เหลาน้ีมีผลตอความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานในการปฏิบัติงาน 
  4.3  ความกาวหนาความมั่นคงของงาน (Growth and Security) หมายถึงการที่
พนักงานมีโอกาสในการแสวงหาความกาวหนาในการประกอบอาชีพในตําแหนงงาน โดยบริษัทมี
การสนับสนุนใหพนักงานมีความกาวหนาในความรูเพ่ือไปใชในการทํางาน รวมทั้งบริษัทสนับสนุน
การเลื่อนตําแหนงงานเพ่ือความกาวหนาในอาชีพ 
  4.4  ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน (Balance Role of Work and Personal Life) 
หมายถึงเวลาในการใชชีวิตสวนตัวกับเวลาในการทํางานมีความสอดคลองกันกับสภาพความเปนอยู 
ไมทุมเทชีวิตใหดานใดดานหนึ่งมากเกินไปโดยสามารถใชชีวิตสวนตัวไดตามที่ปรารถนา  
 5.  การจูงใจ (Motivation) หมายถึง ผลตอบแทนและลักษณะของงานที่กําหนดโดย
องคกรไดแก 
  5.1 ผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) หมายถึงความรูสึกที่เก่ียวกับความสําเร็จ
ของงานผลลัพธของการทํางานที่มีคุณคาเชิงบวกซึ่งบุคคลไดรับโดยตรงจากผลของการทํางาน 
ไดแก ความพึงพอใจในงานที่ทํา การไดรับความพึงพอใจจากผูบังคับบัญชา 
  5.2 ผลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Reward) หมายถึงคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน 
ไดแก เงินเดือน โบนัส และคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน ไดแก การเลื่อนตําแหนงงาน 
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  5.3 ความทาทายของงาน (work challenge) หมายถึงงานที่กอใหเกิดความรูสึกที่
เก่ียวกับความสําเร็จของงาน เกิดความรับผิดชอบมีความรูสึกกาวหนา ไดรับการยกยอง และเกิด
ความเพลิดเพลินในงาน 
  5.4 กฎในที่ทํางาน (Rules in the Workplace) หมายถึงขอปฏิบัติในการปฏิบัติงานใน
องคกร ไดแกกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน เวลาในการหยุดพัก เวลาในการเขา – ออกงาน สิทธิใน
การขาด ลา มาสาย รวมถึงการไดรับการคุมครองจากกฎหมายแรงงาน 
  5.5 ลักษณะงานหรือตัวงาน (Job and Job Description) หมายถึงรูปแบบใน
ปฏิบัติงาน รวมทั้งเงื่อนไขและวิธีการทํางานไมซับซอน รวมถึงเปาหมายที่บริษัทกําหนดหรือ
ตองการ ที่จะจูงใจใหพนักงานทํางานอยางเต็มความสามารถและมีความสุขกับการทํางาน 
  5.6 สิ่งแวดลอมในองคกร (Environmental in the Workplace) หมายถึงบรรยากาศใน
ที่ทํางาน ที่มีลักษณะสงเสริมใหพนักงานอยากทํางาน ไดแก นโยบายในองคกร เทคโนโลยีที่ใชใน
การปฏิบัติงาน รวมถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคกร 
  5.7 การไดรับการตอบสนองจากเพ่ือนรวมงาน (Recognition) หมายถึงการไดรับการ
ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน โดยเพื่อนรวมงานแสดงออกตอตนเองในทางที่ดี และยอมรับในผลงานที่
ทําทั้งงานที่ทําคนเดียวและงานที่ทําเปนกลุมคณะ 
 6.  ผูบริหาร (Manager) หมายถึง เจาของธุรกิจหรือพนักงานระดับสูงที่มีสวนในการ
ตัดสินใจในการวางแผนและออกแบบองคกร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัยเร่ือง “คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจและประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี” 
 
 
 
 

             Regression 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

              Regression 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

 

 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิต 

‐ คาตอบแทนท่ีเปนธรรม 

‐ ความปลอดภัยในการทํางาน 

‐ ความกาวหนาความมั่นคงของงาน 

‐ ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
 

 

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงานสายการผลิต 

ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร   

จ.ปทุมธานี 

 

 

 

ปจจัยดานการจูงใจ 

‐ ผลตอบแทนภายในและภายนอก 

‐ ความทาทายของงาน 

‐ กฎในท่ีทํางาน 

‐ ลักษณะงานหรือตัวงาน 

‐ สิ่งแวดลอมในองคกร 

‐ การไดรับการตอบสนองจาก 

เพ่ือนรวมงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  คาตอบแทนที่เปนธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 2.  ความปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 3.  ความกาวหนาม่ันคงของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 4.  ความสมดุลของชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 5.  ผลตอบแทนภายในและภายนอก มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 6.  ความทาทายของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 7. กฎในที่ทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิต
ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 8.  ลักษณะงานหรือตัวงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 9.  สิ่งแวดลอมในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 10. การไดรับการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 
 
 



 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 ในการศึกษาคนควาและวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจและประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานีผูวิจัยไดศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตามลําดับหัวขอตอไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีดานคุณภาพชีวิต 
 3. แนวคิดและทฤษฎีดานการจูงใจ 
 4. ประวตัิเขตอุตสาหกรรมนวนคร 
 5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 กิบสัน และคณะ (สมใจ ลักษณะ. 2549: 6; อางอิงจาก Gibson; et al. 1988: 37) ให
ความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) วาโดยทั่วๆ ไปเม่ือพูดถึงประสิทธิภาพก็จะหมายถึง
อัตราสวนของผลผลิตตอปจจัย (Ratio of outputs to inputs) การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบงชี้
หลายตัวประกอบดวยกัน เชน 
 1. อัตราการไดผลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพยสินที่เปนทุน 
 2. คาใชจายตอหนวยผลผลิต (Unit cost)  
 3. อัตราการสูญเปลาส้ินเปลืองการใชทรัพยากร 
 4. อัตราสวนของผลกําไรตอคาใชจายในการลงทุน 
 ประสิทธิภาพ เปนเรื่องของการใชปจจัยและกระบวนการในการดําเนินงานโดยมีผลผลิตที่
ไดรับเปนตัวกํากับการแสดงประสิทธิภาพของการดําเนินงานใดๆ อาจแสดงคาของประสิทธิภาพใน
ลักษณะการเปรียบเทียบระหวางคาใชจายในการลงทุนกับผลกําไรที่ไดรับ ซึ่งถาผลกําไรมีสูงกวา
ตนทุนเทาไรก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากขึ้น ประสิทธิภาพอาจไมแสดงเปนคาประสิทธิภาพเชิง
ตัวเลข แตแสดงดวยการบันทึกถึงลักษณะการใชเงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอยางคุมคา 
ประหยัด ไมมีการสูญเปลาเกินความจําเปน รวมถึงการมีการใชกลยุทธหรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่
เหมาะสมสามารถนําไปสูการบังเกิดผลไดเร็ว ตรงและมีคุณภาพ 
ประสิทธิภาพมี 2 ระดับ 
  1. ประสิทธิภาพของบุคคล 
  2. ประสิทธิภาพขององคกร 
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 วัชรี ธุวธรรม (2523: 246) ไดกลาวถึงความหมายของประสิทธิภาพของบุคคลวา การมี
ประสิทธิภาพหมายความวา การทํางานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลังนอยที่สุด คานิยมการทํางานที่
ยึดกับสังคม คือ การทํางานไดเร็ว และไดงานดี 
 บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน คือ บุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ
ใชกลวิธีและเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมากเปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจ โดย
สิ้นเปลืองทุนคาใชจาย พลังงาน และเวลานอย เปนบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการทํางาน เปน
บุคคลที่มีความพอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานให
ไดผลดียิ่งขึ้นอยูเสมอ 
 ประสิทธิภาพขององคการ คือ การที่องคการสามารถดําเนินงานตางๆ ตามภารกิจหนาที่
ขององคการโดยใชทรัพยากร ปจจัยตางๆ รวมถึงกําลังคน อยางคุมคาที่สุด มีการสูญเปลานอยที่สุด
มีลักษณะการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และ
กําลังคน องคการมีระบบการบริหารจัดการที่เอ้ือตอการผลิตและการบริการไดตามเปาหมาย 
องคการมีความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิด
วิธีการทํางานที่เหมาะสม มีความราบร่ืนในการดําเนินงาน มีปญหา อุปสรรคละความขัดแยงนอย
ที่สุด บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน 
 สิ่งที่ควรระลึกคือแมคําวาประสิทธิภาพจะเปนสวนยอยของคําวาประสิทธิผล แตเม่ือ
พิจารณาความมีประสิทธิภาพขององคการ จะเนนปจจัยและกระบวนการ ที่เชื่อมโยงไปสูผลผลิต
แบบครบวงจร นั่นคือพิจารณาประสิทธิภาพในลักษณะที่มีการจัดปจจัย และใชกระบวนการอยาง
คุมคา ไมสูญเปลา ไมสิ้นเปลือง ใชวิธีการทํางานและวิธีการบริหารจัดการที่ดี ใหองคการสามารถ
บรรลุผลตามวัตถุประสงคไดอยางครบถวนสมบูรณ 
 สมิธ (Smith 1982: 65) องคประกอบที่นําไปสูประสิทธิภาพขององคการโดยใหกรอบ
แนวคิดขององคประกอบการดําเนินงานองคการที่นําไปสูความมีประสิทธิภาพของการผลิตดัง
ภาพประกอบ 2 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 องคประกอบองคการที่นําไปสูผลผลติ 
 
 

ปจจัย 
 

ปจจัยมนุษย 
ปจจัยนอกจาก

มนุษย 

กระบวนการ 
 

การจัดองคการ 
การตัดสินใจและระบบขอมูล
การวางแผนและควบคุม 

 
 

ผลผลิต 
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 จากภาพประกอบ 2  สมิธไดอธิบายองคประกอบตางๆ ขององคการที่จะนําไปสูผลที่
ประสิทธิภาพ คือ 
 1. องคประกอบดานปจจัย (Input)  
  1.1 ปจจัยมนุษย (Human) ไดแก 
   1.1.1 กําลังคน (Manpower)  
   1.1.2 ความสามารถ (Abilities)  
   1.1.3 พลัง (Energies)  
   1.1.4 ความตองการ (Needs)  
   1.1.5 ความคาดหวงั (Expectations)  
  1.2 ปจจัยนอกจากมนุษย (Nonhuman) ไดแก 
   1.2.1 เงินทุน (Money)  
   1.2.2 เคร่ืองมือเคร่ืองจักร (Machines)  
   1.2.3 วัสดุ (Materials)  
   1.2.4 เทคนิควิธีการ (Methods)  
   1.2.5 ที่ดิน (Land)  
 2. องคประกอบดานกระบวนการ (Process)  
   2.1 การจัดการองคการ ไดแก 
   2.1.1 จัดโครงสราง 
   2.1.2 จัดศักยภาพการปรับเปลีย่น (Dynamics)  
   2.1.3 การวิเคราะห (Analysis)  
   2.1.4 การกําหนดวัตถุประสงค 
   2.1.5 การกําหนดยุทธศาสตร (Strategies)  
   2.1.6 การกําหนดกลยุทธ (Tactics)  
  2.2 การจัดระบบตัดสินใจและระบบขอมูล ไดแก 
   2.2.1 กระบวนการตัดสินใจ 
   2.2.2 การใชระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ 
   2.2.3 การจัดการระบบสนับสนุน 
  2.3 การวางแผนและควบคุม ไดแก 
   2.3.1 การวางแผนยทุธศาสตร (Strategic planning systems)  
   2.3.2 รูปแบบการวางแผนและวธิกีารที่ใช (Planning methods and models)  
   2.3.3 การวางแผนงานโครงการ (Project and program planning)  
   2.3.4 การจัดระบบควบคุมและคอมพิวเตอรชวยควบคุม (Control systems  
  and Cybernetics)  
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   2.3.5 การวิเคราะหทุนและกําไรเพ่ิมประสิทธิผล (Cost-benefit analysis  
  and effectiveness)  
   2.3.6 การบริหารบุคลากรและการประเมิน (Human systems management  
evaluation)  
 3. องคประกอบดานผลผลิต (Outputs)  
  3.1 สินคาและบริการ 
  3.2 ความสามารถปฏิบัติการขององคการ (Performance)  
  3.3 ระดับการเพ่ิมผลผลติ (Productivity)  
  3.4 นวัตกรรม (Innovation)  
  3.5 การเติบโตและพัฒนาการขององคการ ไดแก 
   3.5.1 การขยายสถานที่ (Plant)  
   3.5.2 การขยายทุน (Capital)  
   3.5.3 การขยายตลาด (Markets)  
   3.5.4 การใชเทคโนโลยี (Technology)  
   3.5.5 การขยายบุคลากร (Personnel)  
  3.6 ภาพพจนขององคการ (Image)  
  3.7 ความมุงม่ันขององคการ (Commitment)  
  3.8 แรงจูงใจขององคการ (Motivation)  
  3.9 ความพึงพอใจของบุคลากรและลูกคา (Satisfaction)  
 
 องคประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ประสิทธิภาพในการทํางานในองคการเปนหัวใจของการนําองคการไปสูการบรรลุผล
ความสําเร็จของการดําเนินงาน องคการจะมีผลผลิตเปนที่นาพอใจทั้งในดานการผลิต การบริการมี
ความเจริญกาวหนาและสรางความพึงพอใจทั้งแกลูกคาและแกบุคลากรขององคการ ก็ขึ้นกับ
ความสามารถขององคการในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการเอง ประสิทธิภาพขององคการจะ
ขึ้นกับองคประกอบสําคัญดังแสดงไวในภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3  องคประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพ 
 
 ภาพประกอบ 3  ประสิทธิภาพขององคการจะขึ้นกับองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 
 1. สิ่งแวดลอมนอกองคการ 
 2. สิ่งแวดลอมในองคการ 
 3. ปจจัยขององคการ 
 4. กระบวนการขององคการ 
 ถาองคประกอบ 4 ประการนี้มีลักษณะที่เอ้ือตอการดําเนินงานตามภารกิจขององคการก็จะ
นําไปสูการบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคการ คือ การสรางผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพไดครบถวน 
 สิ่งแวดลอมนอกองคการ ไดแก ตลาดความตองการของลูกคา สภาพเศรษฐกิจของสังคม
และของประเทศ เชน ภาวะเงินเฟอ สภาพคลองทางการเงินการธนาคาร กําลังการซื้อของลูกคา 
ฯลฯ ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นิยมของฟุมเฟอย ตองการความสะดวกในการบริการบาง
ลักษณะ เชน บริการขายตรง บริการส่ือสารขนสง ฯลฯ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน มีการ
ประดิษฐคิดคนอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชใหมๆ การซ้ือขายสินคาทางสื่ออิเล็กทรอนิกส (Electronic 
Commerce) สภาวะการซื้อขาย สงออกในตลาดโลก คูแขงขันทางการผลิตการบริการ แหลงวัตถุดิบ
คุณภาพวัตถุดิบและผูรวมลงทุน 
 สิ่งแวดลอมในองคการ ไดแก นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญาขององคการท่ีจะกําหนด
ทิศทางของการดําเนินงานองคการ วัฒนธรรมองคการ และการจัดบรรยากาศการทํางานที่จะสงเสริม
การทํางานของบุคลากร 
 ปจจัยขององคการ ไดแก สภาพความพรอมขององคการในดานที่ดิน อาคาร สถานที่ 
อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใช เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 
 โดยเฉพาะดานบุคคล ถือเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ บุคคล
จะตองมีประสิทธิภาพในการทํางาน องคประกอบดานตัวบุคคลที่จะนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการทํางาน ไดแกสิ่งสําคัญดังตอไปน้ี 
 1. ปรัชญาและอุดมการณ 
 2. บุคลิกภาพ 

สิ่งแวดลอมนอกองคการ 

  สิ่งแวดลอมในองคการ วัฒนธรรมองคการ 

  ปจจัย 
ทุน 

อาคาร

กระบวน

การ 

ผลผลิต 

ผลิตผล 

ปจจัย

การผลิต 
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 3. ความตองการ 
 4. คานิยม 
 5. การมีเปาประสงคที่เหมาะสมของชีวิตและการทํางาน 
 6. ความสามารถในการสํารวจตนเอง 
 7. ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน 
 8. การสรางความเชื่อม่ันในตนเอง 
 กระบวนการขององคการ เปนองคประกอบสําคัญเปนลําดับสองตอจากองคประกอบดาน
บุคคล กระบวนการที่สําคัญขององคการ คือ การดําเนินงานทั้งหมดที่จะทําใหเกิดการผลิตและการ
บริการที่นาพอใจ ขอบขายของกระบวนการขององคการที่เอ้ือตอการเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการ 
ไดแก การจัดโครงสรางงานขององคการ การวางแผน การจัดองคการในดานบุคลากร การสราง
แรงจูงใจในการทํางาน การควบคุมคุณภาพการทํางานและการพัฒนาองคการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
สมใจ ลักษณะ (2549: 73) กลาววาการใชแรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานผูบริหารจัดการ
มีหนาที่ความรับผิดชอบสําคัญในการจัดรูปแบบของการใชแรงจูงใจแกบุคลากร เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน รูปแบบการจูงใจมี 3 รูปแบบ คือ 
  
 การจูงใจดวยรางวลัตอบแทน  
 1. รางวัลตอบแทนในรูปของเงินตอบแทน ไดแทน 
  1.1 คาตอบแทน เชน เงินเดือน โบนัส ฯลฯ 
  1.2 การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงซึ่งสวนหนึ่งจะเปนที่มาของการไดรับเงินเดือน เงิน
ประจําตําแหนง 
  1.3 สวัสดิการและบริการตางๆ เชน คารักษาพยาบาล สงเคราะหที่อยูอาศัย เปนตน 
 2. รางวัลตอบแทนที่ไมใชเงิน ไดแก 
  2.1 การใหเคร่ืองอํานวยความสะดวก เชน หองทํางานสวนตัวของผูบรหิาร รถประจํา
ตําแหนง เปนตน 
  2.2 ใหโอกาสไปศกึษาอบรม สัมมนา ใหรับผิดชอบโครงการที่มีเกียรติและ ไดสราง
ผลงาน 
  2.3 การยกยองเชิดชูเกียรติ เกียรติบตัร ประกาศเกียรติคณุ เปนตน 
 
 สมใจ ลักษณะ (2549: 74) ลักษณะสําคัญของการใหรางวัลตอบแทน คือ ควรคํานึงถึง
ความตองการขั้น พ้ืนฐานของบุคคลแตละคนที่อาจมีลําดับความตองการแตกตางกัน รางวัลที่จัด
นอกจากตรงความตองการแลวควรสงเสริมใหมีความตองการขั้นสูงตอไป หลักการจัดรางวัล ควร
เปนรางวัลที่มีความสําคัญตอผูรับ มีการจัดวางอยางเปนธรรม โปรงใส และยืดหยุนตามความ
แตกตางระหวางบุคคล 
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 การจูงใจดวยงาน  
 หลักการสําคัญของการจูงใจดวยงาน คือ ใชลักษณะและเงื่อนไขวิธีการทํางานจูงใจให
บุคคลมีความตองการที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ พอใจอุทิศตนใหกับงานและใหความ
รวมมือพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน 
 วิธีการจูงใจดวยงานควรประยุกตทฤษฎีของเฮิรซเบิรก เนนการจัดงานใหทาทาย
ความสามารถ ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดมีอิสระในการคิดริเริ่มสรางสรรคความสําเร็จในงานดวย
ตนเอง ความสําเร็จและความสุขความพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบจะชวยจูงใจใหงานประสบผลดี
ยิ่งขึ้น 
 แนวปฏิบัติที่พบวาไดผลดีในการจูงใจดวยงาน คือ 
 1. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ทําใหพนสภาพความจําเจ เกิดความกระตือรือรนใน
งานใหม 
 2. ขยายขอบเขตและเนื้อหางาน มอบอํานาจหนาที่ใหเพ่ิมขึ้นเพ่ือแสดงความไวใจและ
เชื่อม่ันในความสามารถของเขา จะชวยสรางความทาทาย ตัวอยางการขยายขอบเขตงานไดแก ให
โอกาสพนักงานติดตอลูกคาโดยตรง เพ่ือทราบความตองการของลูกคา ใหโอกาสพนักงานวางแผน 
จัดตารางการทํางานและควบคุมงานของตนเอง 
 
 การจูงใจดวยวัฒนธรรมองคการ  
 กรณีตัวอยางของญี่ปุนเปนตัวอยางที่ดีของการจัดวัฒนธรรมองคการใหจูงใจบุคลากรใหมี
ความรักในองคการ บุคลากรรูสึกวาตนเองเปนเจาของหรือสวนหน่ึงขององคการรูปแบบการจัดการ
ในองคการใชวิธีการบริหารแบบมีสวนรวม (Participative Management)  
 สมใจ ลักษณะ (2549: 73) วัฒนธรรมองคการที่จูงใจบุคลากรใหมีประสิทธิภาพการทํางาน
สูงขึ้น ไดแก ลักษณะตอไปน้ี 
 1. ใชวิสัยทัศนสรางเปาหมายอนาคตความเจริญกาวหนาขององคการเปนทิศทางที่ทุกคน
มุงม่ัน 
 2. ใหทุกคนมีสวนรวม โดยใหความสําคัญตอผูบริหารทุกระดับ ใชการตัดสินใจจากระดับ
ลาง (Bottom Up) โดยใหความสําคัญแกผูปฏิบัติงานในฐานะผูอยูใกลชิดกับปญหามากที่สุด มีการ
สื่อสารจากลางขึ้นบนในนโยบาย ทิศทาง แนวดําเนินการที่พวกเขาตองการ ใหทุกคนทุกฝายมีสวน
รวมในการทําแผน ติดตามประเมินแผน และภูมิใจในความสําเร็จของแผน 
 3. ใหความสําคัญตอความตองการของบุคคลและสนองความตองการของบุคคล ไดแก 
สนองความตองการความมั่นคงดวยการจางงานตลอดชีวิต และใหความสําคัญกับระบบอาวุโสให
ความเชื่อถือไววางใจดวยการควบคุมเฉพาะผลตามเปาหมาย และใหทุกคนมีโอกาสกําหนด
รายละเอียดของวิธีดําเนินงานดวยตนเอง สงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคคลดวยการจัดใหรับ
การฝกอบรมอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ 
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 4. ติดตามประเมินผลดวยวิธีการธรรมชาติ เชน การสนทนาระหวางผูบริหารกับ
ผูปฏิบัติงาน ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดประเมินผลการทํางานเปนหมูคณะ เพ่ือรวมกันภูมิใจเม่ือ
ผลงานประสบความสําเร็จ และชวยกันปรับปรุงแกไขในสวนที่ยังไมบรรลุผลตามเปาหมาย 
 
2. แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working life)  
 คอรซินี (Corsini. 2002: 796) คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การเพ่ิมพูนขวัญ และ
ความพึงพอใจในการทํางานใหแก ผูปฏิบัติงานดวยการปรับปรุงสิ่งแวดลอมตางๆ ที่เก่ียวกับการ
ทํางานทั้งทางกายภาพและทางจิตใจ โดยเนนการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน การออกแบบงาน การ
ปรับปรุงการสื่อความหมาย ความม่ันคงในการทํางาน การลดความเครียดและการสงเสริมคุณภาพ
และประสิทธิภาพของการทํางาน  
 อัมสทอด (Umstot. 1984: 22) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานอาจหมายถึง สิ่งที่
เก่ียวของและมีผลกระทบตอสภาพความเปนอยูในการทํางานของแตละบุคคล และการปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคกร โดยจุดเนนของคุณภาพชีวิตการทํางาน คือผลลัพธที่ออกมานั้นจะสงผล
โดยตรงตอพนักงานแตละคน กลาวคือ งานสามารถที่จะสงผลทําใหพนักงานรูสึกและปฏิบัติงานไดดี
ขึ้น 
 หลุยส (Louis. 1998: 6) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไววา หมายถึง 
ความสามารถที่จะจัดการชีวิตสวนตัวกับชีวิตการทํางานใหเกิดความสมดุลกัน ซึ่งบริษัทควรจะมี
ทีมงานในการทํางานและใหความสนใจกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 โรบินสัน (Robinson. 1991: 670) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการท่ีองคกรไดทําการตอบสนองตอความตองการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกตางๆ 
ที่เอ้ืออํานวยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตอการทํางานของพนักงาน 
หรือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่คลอบคลุมปจจัยตางๆ ที่จําเปนในการ
กําหนดเปาหมายรวมกัน ในการทําองคกรมีความเปนมนุษย ความเจริญ และการมีสวนรวมดวย 
 เดวิด และนิวสตอม (Davis; & Newstom. 1989: 387) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน
เปนความรูสึกของความไมชอบพอ หรือความชอบพอของพนักงานที่มีตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน โดยมีจุดมุงหมายที่จะพัฒนาสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีที่สุด เหมาะสมท่ีสุดสําหรับ
พนักงานและไดผลดีที่สุดเชิงเศรษฐกิจสําหรับองคกร 
 สรรเสริญ เตชะไพบูรณ (2545: 13) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
หมายถึงความรูสึกของพนักงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางานและมี
สุขภาพจิตที่ดีที่พนักงานไดมาจากประสบการณในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของ
พนักงานและองคกร 
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 ผจญ เฉลิมสาร (2540: 24) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการทํางานน้ันครอบคลุม
ไปทุกดานที่เก่ียวของกับชีวิตในการทํางานของแตละบุคคล และสภาพแวดลอมการทํางานภายใน
องคกร แตมีเปาหมายสําคัญรวมกันอยูที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจใน
การทํางานที่ทํา ซึ่งถือเปนกลไกที่สําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ทํางาน 
  
 2.2 ทฤษฎีคุณภาพชีวิต 
 วอลตัน (Walton. 1974: 22-27) ไดสรุปประเด็นเก่ียวกับเกณฑชี้วัดการมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานวา ประกอบดวยสิ่งตางๆ ดังนี้ 
  
 คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม (Adequate and Fair Compensation)  
 คาตอบแทนหมายถึง คาจางในรูปของเงินเดือนหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ที่เปนตัวเงินและ
ไมใชตัวเงิน โดยองคกรไดจายใหกับพนักงานเพื่อเปนสิ่งตอบแทนที่พนักงานไดทํางานกับองคกร 
ซึ่งวิภาพร มาพบสุข (2540: 19) อธิบายไววา คาตอบแทนในความหมายนี้พิจารณาไดเปน 2 
ประเด็น คือ 
 1. คาตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate Pay) หมายถึง การจายคาจางและเงินเดือนตาม
สภาพเศรษฐกิจ คาครองชีพ หรือภาวะเงินเฟอ 
 2. คาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรม (Fair Pay) หมายถึง การจายคาจางและเงินเดือน
ตามหลัก “ทํางานเทากัน เงินเทากัน” (Equal Pay for Equal Work) ซึ่งเปนหลักการที่ตองใชกลยุทธ
การบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การประเมินคางาน (Job 
Evaluation) การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน (Pay Structure) มาประยุทธใชใหมีความ
เหมาะสมและเปนธรรมกับพนักงานทุกคนโดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคกร
มาประกอบดวย 
 ออปซาหล และดุนเนทท (สิทธิโชค วรานุสันติกูล. 2531: 131; อางอิงจาก Opsahl; & 
Dunette. 1996: 122) ไดรวบรวมปจจัยดานแนวคิดเก่ียวกับเงินที่ใชเปนส่ิงลอใจในการทํางานไว 2 
ประการ คือ 
 1. เงินอาจใชเปนตัวเสริมแรงทั่วไป (Generalize Conditioned Reinforcer) เงินมักจะ
เก่ียวของกับการตอบสนองความตองการทางดานรางกาย และบางครั้งเงินก็สามารถตอบสนอง
ความตองการที่สูงขึ้นไปดวย 
 2. เงินเปนตัวลดความวิตกกังวล (Anxiety Reducer) สําหรับใหไดมาซ่ึงความสม
ปรารถนาของพนักงาน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับสถานการณ 2 ประการ คือ (1) เงินถูกใชเปนเคร่ืองมือ เพ่ือให
ไดมาซ่ึงความปรารถนาบางอยาง (2) ความคาดหวังที่จะไดเงินมาเปนรางวัล เงินจะเปนส่ิงลอใจ
สําหรับบุคคลที่คิดวาเงินจะนําไปสูเปาหมาย และจะทํางานหนักขึ้นเพื่อใหไดเงินมากขึ้น 
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 การเปรียบเทียบตัวเองกับผูอ่ืนที่ทํางานในระดับเดียวกัน ทําใหเกิดการรับรู 3 แบบ คือ 
ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ําไป ผลตอบแทนสูงไป 
 ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably rewarded) พนักงานรับรูวาตัวปอนและผลตอบแทนมี
ความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู เชื่อวาคนอ่ืนที่ไดผลตอบแทนสูงกวาเปนเพราะเขามีตัวปอน
ที่สูงกวา เชน มีการศึกษาและประสบการณสูงกวา เปนตน 
 ผลตอบแทนต่ําไป (Under-rewarded) เม่ือพนักงานคนใดรับรูวาตนไดรับผลตอบแทนต่ํา
ไป เขาจะพยายามลดความไมเสมอภาคดวยวิธีตางๆ เชน พยายามเพ่ิมผลตอบแทน (เรียกรอง
คาจางเพ่ิม) ลดตัวปอน (ทํางานนอยลง มาสายหรือขาดงานบอยคร้ัง พักครั้งละนานๆ ฯลฯ) อาง
เหตุผลใหตัวเอง เปลี่ยนแปลงตัวปอนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ใหทํางานมากขึ้น หรือรับคาจาง
นอยลง) เปลี่ยนงาน (ขอยายไปฝายอ่ืน ออกไปหางานใหม) เปลี่ยนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่
ไดรับนอยกวา)  
 ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรูวาไดรับผลตอบแทนสูงไปไมมีปญหาตอ
พนักงานมากนัก แตอยางไรก็ตาม พบวาพนักงานมักจะลดความไมเสมอภาคดวยวิธีเหลาน้ี คือ เพ่ิม
ตัวปอน (ทํางานหนักขึ้น และอุทิศเวลามากขึ้น) ลดผลตอบแทน (ยอมใหหักเงินเดือน) อางเหตุผลให
ตัวเอง (เพราะฉันเกง) พยายามเพ่ิมผลตอบแทนใหผูอ่ืน (เขาควรไดรับเทาฉัน)  
  
 สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย (Safe and Healthy Working 
Condition)  
 สภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัย หมายถึง การตัดสภาพแวดลอมตางๆ เพ่ืออํานวย
ความสะดวกสบายและความปลอดภัยแกพนักงาน สุขภาพของพนักงานจัดเปนปจจัยสําคัญตอการ
ทํางานเปนอยางยิ่ง เพราะถาพนักงานมีรางกายออนแอก็ไมสามารถปฏิบัติงานใดๆ สําเร็จลุลวงไป
ได ในทํานองเดียวกันถาภาวะจิตใจของพนักงานอยูในสภาพที่ไมม่ันคง มีความทุกขทางใจ ก็ไม
สามารถปฏิบัติงานใหองคกรไดเชนกัน 
 สภาพแวดลอมในที่ทํางานนับตั้งแตสถานที่ อุปกรณเครื่องใชสํานักงาน แสงสวาง 
อุณหภูมิจากเครื่องปรับอากาศ ระดับเสียง และกระบวนการในการทํางาน สิ่งเหลาน้ีมีผลกระทบตอ
ความปลอดภัยและสุขภาพใจของพนักงานทุกคน ดังน้ัน การจัดสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่ดีและ
เหมาะสม จะมีสวนชวยใหพนักงานไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ชวยลดอุบัติเหตุในการทํางานได
ระดับหน่ึง และการจัดสภาพการทํางานจะเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย 
  
 โอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ (Opportunity to Continuously Grow 
and Develop Human Capacities)  
 พนักงานทุกคนตองการโอกาสกาวหนาในชีวิตหรือความเจริญเติบโตในระดับที่แตกตางกัน
ออกไป เน่ืองจากสภาพความตองการของแตละบุคคลไมเหมือนกัน แลวแตเง่ือนไขของแตละบุคคล 
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เชน ฐานะทางเศรษฐกิจ ระดับการศึกษา ทัศนคติ ความตองการ คานิยม บุคลิกภาพ ฯลฯ ที่ทําให
ความตองการของมนุษยแตกตางกัน 
 การใหโอกาสไดมีความเจริญกาวหนาในการทํางานน้ัน เปนสิ่งที่พนักงานในองคกรสวน
ใหญใหความสําคัญอยางยิ่ง องคกรจึงจําเปนตองเสริมสรางใหเกิดความเจริญกาวหนาใหแก 
พนักงาน ซึ่งมีหลายวิธีดวยกัน โดยใชวิธีพัฒนาอาชีพใหกับพนักงาน (Career Development) ไดแก 
 1. การวางแผนอาชีพ (Career Planning) เปนการเนนกิจกรรมของพนักงานแตละคนที่
เปนประโยชนในการตัดสินใจเลือกความสําเร็จในอาชีพ 
 2. การจัดการอาชีพ (Career management) เปนการเนนกิจกรรมขององคกรที่สนับสนุน
ความเจริญเติบโตในอาชีพใหกับพนักงาน เปนตน 
 สวนการพัฒนาความสามารถของพนักงานน้ัน พนักงานจําเปนที่จะตองปรับปรุงตนเองให
เปนผูรู ความคิดที่ทันสมัย กาวทันโลกแหงเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Techology) อยู
เสมอ ทั้งนี้เพ่ือความสามารถในการแขงขันเชิงธุรกิจ ตลอดจนความเจริญกาวหนาขององคกร 
วิธีการอยางหนึ่งที่จะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถของพนักงานก็คือ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(Human Resources development)  
 กุลธน ธนาพงศธร (2526: 167-171) ไดกลาวถึงความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
วาเปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองตระหนักถึงและใหความสําคัญ เพราะการไดพนักงานที่มีความรู 
ความสามารถ และมีทักษะในการทํางานที่ดี ยอมจะสงผลใหไดผลการปฏิบัติที่ดี และองคกรมีความ
เจริญรุงเรืองได ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงมีความสําคัญอยางนอย 5 ประการ ไดแก 
 1. ชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการติดตอประสานดียิ่งขึ้น 
 2. ชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดคาใชจายในสํานักงานหรือความสิ้นเปลื้องของวัสดุที่ใช
ในการปฏิบัติงาน เพราะพนักงานที่ไดรับการพัฒนาฝกอบรมมาแลว จะสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
เขาใจและถูกตอง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอยลง 
 3. ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะพนักงานที่เพ่ิงเขามาทํางาน
ใหมหรือเขารับตําแหนงใหม เปนการชวยลดความเสี่ยงตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางานแบบลอง
ผิดลองถูก 
 4. ชวยกระตุนพนักงานใหปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
เพราะโดยทั่วไปเม่ือมีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใดๆ ในองคกร มักจะคํานึงถึงความรูความสามารถ
ที่พนักงานนั้นจะปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการเลื่อนสูงขึ้น ซึ่งผูที่จะไดรับการพัฒนาแลวยอมมี
โอกาสมากกวาผูที่ยังไมไดรับการพัฒนา 
 5. ชวยทําใหพนักงานที่ไดรับการพัฒนา มีโอกาสไดรับความรึความคิดใหมๆ ทําใหเปนผู
ที่ทันสมัยตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ สามารถนําไปประยุทธใชในการปฏิบัติงานใน
หนาที่ของตนได และในที่สุดก็ยอมกอใหเกิดผลดีตอองคกร 
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 ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Growth and Security)  
 ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน หมายถึง การมีโอกาสในการแสวงหาความกาวหนา
ในการประกอบอาชีพในตําแหนงงาน ใหโอกาสพนักงานในการใชความรูความสามารถใหมๆ 
รวมทั้งการเลื่อนตําแหนงงานที่ทํา ควรมีการใหหลักประกันความมั่นคงในการทํางานใหโอกาส
พนักงานพัฒนาทักษะของตนและมีความม่ันคงในการวาจางงาน 
 
 การบูรณาการทางสังคม (Social Integration in the Work Organization)  
 การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การทํางานรวมกันของพนักงานในองคกร เปน
ความสัมพันธในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ (Formal and Informal Relationship) ซึ่ง
จะชวยกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในองคกรเพราะทําใหเกิดความ
จริงใจจากเพ่ือนรวมงาน มีความเทาเทียมกันในองคกร ไมมีการแบงชั้นแบงระดับ และนอกจากนี้ยัง
ไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นอยางเสมอภาคกันดวย 
 ความสัมพันธระหวางบุคคลในรูปแบบที่เปนทางการ จะมีกฎระเบียบขอบังคับตางๆ  
ขององคกรเปนตัวกําหนดรูปแบบของความสัมพันธ สวนความสัมพันธในรูปที่ไมเปนทางการถือวา
เปนปจจัยสําคัญที่จะเปนตัวบงชี้วาองคกรมีบูรณาการทางสังคมหรือไม ซึ่งติน ปรัชญพฤทธิ์ (2530: 
17) ไดกลาวถึงองคกรแบบไมเปนทางการวา เปนการรวมกิจกรรมสวนบุคคลของกลุมพนักงานโดย
ปราศจากจุดประสงครวมกัน จะมีการชวยเหลือกันภายในองคกรและกอใหเกิดความสัมพันธขึ้น เด
ความสนิทสนมกัน มีการชวยเหลือกันภายในการทํางาน ถึงแมวาจะทํางานคนละแผนกกัน ดังน้ัน
การทํางานชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จึงไดรับอิทธิพลจากกลุม องคกรจึงควรจะสงเสริมใหเกิดกลุมขึ้น 
ไมวาจะเปนกลุมทางการ หรือกลุมไมเปนทางการ 
 สรวงสรรค ตะปนตา (2542: 21) มนุษยสัมพันธเปนพฤติกรรมดานบูรณาการทางสังคม
อยางหนึ่งที่มีความสําคัญ โดยการติดตอสัมพันธระหวางบุคคลกับบุคล หรือบุคคลกับหมูคณะ 
เปนไดทั้งศาสตรและศิลป โดยใชการติดตอสื่อสารที่ถูกตองเหมาะสม ถูกกาลเทศะ เพ่ือสราง
ความสัมพันธรวมมือชวยเหลือรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน จะกอใหเกิดความพึงพอใจ การ
รวมมือประสานงานเพื่อทํางานใหบรรลุผล โดยคํานึงถึงความรูสึกนึกคิดและความตองการของบุคคล
อ่ืนดวย  
 หลักการสรางมนุษยสัมพันธควรเร่ิมตนจากความรูสึกภายในจิตใจ คือจิตใจตองเปนผูมี
ความรูสึกที่ดี ปรารถนาดีตอผูอ่ืน มีอารมณม่ันคง ยิ้มแยมแจมใส ยืดหยุนตามสถานการณ เอาใจเขา
มาใสใจเรา มีกิริยาวาจาสุภาพ ใหเกียรติยกยองผูรวมงาน มีความเสมอตนเสมอปลาย รวมทั้งยึดม่ัน
ในหลักพุทธธรรม ขณะเดียวกันก็ฝกปฏิบัติตนตอเพ่ือรวมงานดวยกิริยามารยาทที่ดี ทีความจริงใจ 
ตลอดจนใหการชวยเหลือเพ่ือนรวมงานตามโอกาสอันสมควร เปนตน 
 
 



 

 

20 

 ความสอดคลองกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism)  
 เกณฑขอน้ีมุงใหองคกรคํานึงถึงแนวคิดในเรื่องการปฏิบัติที่ยึดกฎหมายเปนหลัก และ
จะตองใหความสําคัญแกบุคคลอยางเทาเทียมกัน โดยผูปฏิบัติงานในองคกรควรจะมีสิทธิอะไรบาง 
และจะปกปองสิทธิของตนไดอยางไรยอมขึ้นอยูกับวัฒนธรรมองคกรน้ัน ทั้งยังจะตองใหเกียรติแก
บุคคลในเรื่องสิทธิสวนบุคคล เชนสิทธิที่จะระงับการใหขอมูลในเรื่องที่ไมเก่ียวกับงาน หรือเรื่องที่
เก่ียวกับครอบครัว นอกจากน้ียังตองใหความเคารพตอการใหเปนมนุษยดวยกันของเพื่อนรวมงาน 
มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด 
 
 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Balance Role of Work and Personal 
Life)  
 การทํางานเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งในชีวิตคน และเปนส่ิงที่ควรตระหนักถึงเปนอยางยิ่ง 
เพราะบางคนทุมเทตนเองใหกับการทํางานโดยทอดทิ้งสวนอ่ืนๆ ไปหมด ทําใหการทํางานกลายเปน
ภัยบั่นทอนชีวิตตัวเองโดยไมจําเปน ซึ่ง บุญแสง ชีระภาการ (2533: 304) ไดแบงชีวิตคนออกเปน 4 
สวนไดแก 
 1. ชีวิตสวนตัว เปนสวนที่เราทําอะไรใหตนเองหรือใหครอบครัว เชน พักผอนหยอนใจ 
ออกกําลังกาย โดยคนเรานั้นตองมีชีวิตสวนหนึ่งที่เปนของตัวเองและครอบครั้งจึงจะถือวาเปนชีวิตที่
สมบูรณ 
 2. ชีวิตสังคม คนเรานั้นจะใชชีวิตทั้งหมดเพ่ือสวนตัวและครอบครัวเพียงอยางเดียวไมได  
เพราะเราไมสามารถมีชีวิตอยูตามลําพังได จําเปนตองคบหาสมาคมหรือติดตอกับผูอ่ืนไมวาจะเรื่อง
ใดเร่ืองหน่ึงอยูเสมอ 
 3. ชีวิตการทํางาน ผูที่ทําประโยชนใหแกผูอ่ืนโดยสิ้นเชิงโดยไมมีเวลาเปนของตนเอง
หรือไมมีเวลาทํางานประกอบอาชีพเลย ก็นับวายังเปนผูที่มีชีวิตไมเต็มสมบูรณอยูดี ผูที่มีชีวิตเต็ม
สมบูรณจําเปนตองทํางาน ในที่นี้อาจเปนงานอดิเรกซ่ึงทําเพ่ือความเพลิดเพลินก็ได 
 4.  ชีวิตสวนที่เปนการเพ่ิมพูนความรู คนเราน้ันนอกจากจะมีชีวิตทั้งสวนตัว สังคม และ
การทํางานแลว ก็ยังไมเพียงพอ จําเปนที่จะตองแสวงหาความรูอยูเสมอ ซึ่งอาจเปนการเรียนรูจาก
สถาบันการศึกษา ประสบการณของตนเอง การพูดคุย การเขาฝกอบรมอาชีพ เปนตน 
 การบริการเวลานับเปนสิ่งสําคัญสําหรับการสรางความสมดุลในชีวิต  วิรัช สงวนวงศวาน 
(2533: 37-38) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับการบริหารเวลาไววา เปนการวางแผนการใชเวลา 
วาเปนเรื่องการกําหนดกิจกรรมที่ตองทําไวลวงหนา มีการกําหนดเปาหมายอยางชัดเจน โดยจะตอง
กระทําอยางตอเนื่อง ซึ่งการาจัดกิจกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดขึ้นจะเปนจริงได ก็ตอเม่ือมี
การกระทํากิจกรรมในแนวทางเดียวกันกับเปาหมายท่ีตั้งไวตามลําดับความสําคัญ พนักงานควรที่จะ
คํานึงถึงการดําเนินชีวิตในแตละดานใหมีความสมดุลและสอดคลองกับสภาพความเปนอยู ไมทุมเท
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ชีวิตใหดานใดดานหน่ึงมากเกินไป ทั้งนี้เพ่ือใหสามารถดํารงตนอยูไดอยางมีความสุข เพ่ือใหมี
คุณภาพชีวิตที่ดี ลงตัวและเหมาะสม 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีดานการจูงใจ (Motivation Theory)  
 กิตติมา ปรีดีดิลก (2529: 155) การบริหารเพ่ือใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจในการทํางาน มี
ความจงรักภักดีตอหนวยงานมีความรับผิดชอบ สามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากหรือนอย
นั้นขึ้นอยูกับส่ิงจูงใจที่มีอยูในหนวยงานนั้น แนวความคิดเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงาน
ไดแสดงความรูความสามารถเพ่ือดําเนินกิจการตางๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวจึงมีบทบาท
สําคัญย่ิงในการบริหารงาน ในทางตรงกันขามหากหนวยงานใดไมมีสิ่งจูงใจในการทํางานแลว ก็ยอม
ไมสามารถจะโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงานใหมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน ผลงานยอมตกต่ํา เกิด
ความเบื่อหนาย และทํางานอยางขาดประสิทธิภาพ ดังน้ันการสรางแรงจูงใจใหแกสมาชิกในองคการ
หรือหนวยงานจึงเปนทักษะสําคัญประการหน่ึง ที่ผูบริหารทุกระดับตองเรียนรูและฝกฝนแลวนําไป
ปฏิบัติใหเกิดผลดีตอหนวยงาน 
 
 3.1 ความหมายของการจูงใจ 
 บีช เดล (กิตติมา  ปรีดีดิลก.  2529; อางอิงจาก Beach Dale. 1965: 379) กลาววา การ
จูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชพลังเพื่อประสบความสําเร็จในเปาหมายหรือรางวัล เปนส่ิงสําคัญ
ของการกระทําของมนุษย และเปนสิ่งที่ยุใหคนไปถึงซ่ึงวัตถุประสงคที่มีสัญญาเก่ียวกับรางวัลที่จะ
ไดรับ 
 จอรน เดเล็คโค (กิตติมา  ปรีดีดิลก.  2529; อางอิงจาก Delecco, John. 1968: 180) 
กลาววา การจูงใจ หมายถึงตัวประกอบตางๆ ที่เปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตัวประกอบ
เหลาน้ัน ไดแก สิ่งปลุกใจ ความคาดหวัง สิ่งกระตุนและการลงโทษ 
 สมพงษ เกษมสิน (2517: 244) ไดใหความหมายไววาเปนความพยายาม ที่จะชักจูงใจให
ผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามตอสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมีไดทั้งจากภายในและภายนอกตัวบุคคลน้ันๆ 
มูลเหตุจูงใจอันสําคัญของบุคคล คือ ความตองการ 
 สมบูรณ พรรณนาภพ (2518: 48) กลาวไววาการจูงใจ หรือแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใดๆ 
ที่เปนแรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาโดยพฤติกรรมนั้น ๆ จะมีสวนสัมพันธโดยตรงกับ
สภาวะที่ทําใหเกิดแรงจูงใจนั้นๆ  
 กิตติมา ปรีดีดิลก (2529: 155) ไดสรุปความหมายไววาการจูงใจนาจะหมายถึงความหมาย
ที่จะชักจูงมนุษยใหปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง หรือชักจูงใหสมาชิกขององคการเกิดความพอใจที่จะ
ทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ซึ่งถือวาเปนปจจัยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น 
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 อยางไรก็ตาม เปนที่ยอมรับวาการจูงใจเปนเรื่องสําคัญ เปนเรื่องที่ผูบริหารจะตองพยายาม
สรางแรงจูงใจหรือแรงกระตุนใหผูทํางานไดแสดงความรูความสามารถและสามารถกระทํากิจกรรม
ไดบรรลุวัตถุประสงคม่ีตั้งไว แรงจูงใจจะมีความสําคัญยิ่งขึ้นไปอีก หากผูบริหารไดใชใหถูกวิธี ถูก
กาลเทศะ ซึ่งจะกอประโยชนใหอยางมากมาย เชน จะชวยเพ่ิมความสนใจในงานที่ตนเองทําอยูมาก
ขึ้น เพ่ิมความกระตือรือรนในการทํางาน เพ่ิมผลงาน และทําใหคนเต็มใจและตั้งใจทํางาน ในทางตรง
ขาม ถาผูใชแรงจูงใจไมเปน ไมถูก ผลที่จะไดรับก็คือจะทําใหลดความสนใจในการทํางานนอยลง 
เพ่ิมความทอถอยในการทํางาน ผลงานลดลง และเพ่ิมจํานวนคนออกจากงาน คนหนีงาน และคน
ขาดงานมากขึ้น ดังน้ัน ผูบริหารจะตองเขาใจและรูจักใชแรงจูงใจ เพ่ือใหเกิดความรวมมือรวมใจใน
การปฏิบัติงาน รูจักเลือกใชวิธีจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความม่ันใจ และเกิดความรูสึกที่จะอุทิศตนเอง
เพ่ืองานไดอยางถูกตอง 
 
 3.2 ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ 
 กิตติมา ปรีดีดิลก (2529: 156) กลาววา ไดมีนักวิชาการและนักบริหารมากมายได
ตระหนักในความสําคัญของการจูงใจวามีสวนชวยในการบริหารองคการอยางดียิ่ง แนวความคิดใน
เรื่องแรงจูงใจไดเกิดมีขึ้นมาพรอมกับแนวคิดในเรื่องการบริหารงาน แตวิธีการสรางแรงจูงใจในแตละ
ยุคและสมัยน้ันแตกตางกันไปและพัฒนากันมาเรื่อยๆ จนถึงปจจุบัน ในที่จะไดกลาวถึงทฤษฎีหรือ
แนวคิดเก่ียวกับวิธีการจูงใจตางๆ ที่เกิดขึ้นในสมัยเดิม และสมัยใหม เพ่ือเปรียบเทียบใหเห็นวิธีการ
ที่แตกตางกันออกไป สําหรับการที่จะนําเอาแนวคิดเก่ียวกับการจูงใจไปใชใหไดผลดี ก็ขึ้นอยูกับดุลย
พินิจของผูบริหารที่จะเลือกและรูจักนําไปประยุกตใชในองคการไดถูกตองและเหมาะสม ซึ่งแนวคิดที่
จะกลาวไปนี้ ไดแก 
 
 การจูงใจตามแนวคิดของเทเลอร (Frederick Taylor. 1910)  
 ทฤษฏีเกิดขึ้นสมัยเดิม ในสมัยที่เรียกวาการบริหารตามวิธีการทางวิทยาศาสตรแนวคิดน้ี
เปนของเทเลอร (Frederick W . Taylor) เขามีความเชื่อวา การใหผลตอบแทนเปนการจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งและเชื่อวา ระบบการใหผลตอบแทนที่มีคุณคาน้ันจะตองไมใช
ผลตอบแทนที่ทําใหเฉพาะกับคนที่มีผลผลิตสูงหรือคนที่มีผลผลิตต่ําเทาน้ัน ควรจะไดมีการพิจารณา
ผลผลิตของคนงานแตละคน โดยการกําหนดมาตรฐานที่เหมาะสมขึ้น สําหรับเปนเคร่ืองวัด ซึ่งระบบ
การจายผลตอบแทนของเทเลอรแบงออกเปนระดับ คือระดับของผลผลิตที่ไมถึงมาตรฐาน กับระดับ
ที่เทากับมาตรฐานหรือสูงกวาจะไดรับอัตราผลตอบแทนที่ตางกันออกไป ผลตอบแทนดังกลาวน้ี เท
เลอรเชื่อวานาจะเปนเรื่องของการเงิน และเชื่อวาผลตอบแทนทางดานการเงินจะมีความสัมพันธ
โดยตรงกับผลการปฏิบัติงานและเชื่อวาถาหากผลตอบแทนสูงเพียงพอแลว คนงานจะผลิตมากขึ้น 
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 การจูงใจตามแนวคิดของแมคเกรเกอร (McGregor. 1960)  
 สืบเน่ืองจากราวปลายป ค.ศ. 1950 นักบริหารสวนมาก ไดหันเหความสนใจจากหลักการ
จัดการตามวิธีวิทยาศาสตร (Scientific Management Approach) มาสูหลักการในแงของสังคม-
จิตวิทยา (Socio-Psycho Approach) การจัดการในแนวใหมนี้ มุงเนนความสําคัญของตัวบุคคลและ
ผูปฏิบัติงาน ในระยะน้ีการจูงใจจึงมุงเนนไปในเรื่องของตัวคนและความสุขความพอใจของพนักงาน
ผูปฏิบัติ รวมทั้งสรรหาสิ่งจูงใจใหมๆ ขึ้นมาแทนเงินตราคาตอบแทนและการลงโทษ 
 ในสมัยนี้แมคเกรเกอร ไดนําเอาทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรมาใชกับการบริหารงานบุคคลใน
องคการ โดยไดเสนอแนวคิดหรือปรัชญาของการจัดการไวเปน 2 แบบ คือ 
 1. แบบ The Traditional Vicw of Direction and control หรือที่เรียกวา ทฤษฎี x 
 2. แบบ The Integration of Individual Organization Goals หรือที่เรียกวา ทฤษฎี y 
ขอสมมุติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี X 
 แมคเกรเกอร (McGregor) ไดตั้งสมมุติฐานเก่ียวกับผูปฏิบัติงานในฐานะผูไดบังคับบัญชา 
โดยนําเอาหลักทางพฤติกรรมศาสตรเขามาเก่ียวของพิจารณาถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานและการ
บริหารโดยการควบคุม ซึ่งมีโดยสรุปดังนี้ 
 1. คนโดยพ้ืนฐานแลวจะมีลักษณะของความไมอยากทํางานและหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 
 2. คนโดยธรรมชาติไมมีความทะเยอทะยานและความคิดริเริ่มชอบที่จะใหมีการส่ังการ 
 3. คนโดยธรรมชาติเห็นแกตนเองมากกวาองคการ 
 4. คนโดยธรรมชาติมักจะตอตานหรือไมยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 5. คนโดยธรรมชาติมักจะโงและหลอกงาย 
 ดังน้ัน ในการบริหารและควบคุม ตามขอสมมุติฐานของทฤษฎี X เชื่อวาพฤติกรรมของคน
จะตองถูกควบคุมจากสภาพภายนอก ในการทํางานก็มีความจําเปนที่จะตองบังคับใหทํางาน มีการ
กําหนดมาตรการในการควบคุมผูไดบังคับบัญชาอยางใกลชิดและถูกบังคับเพ่ือใหเกิดความสําเร็จใน
เปาหมายขององคการ การจูงใจของทฤษฎีนี้ถือวาควรเปนการจูงใจที่ตอบสนองความตองการใน
ระดับต่ําเทาน้ัน นั่นคือ จูงใจในเรื่องเก่ียวกับความปลอดภัย และความตองการทางดานรางกาย 
สิ่งจูงใจที่ใชแนวคิด คือ ผลตอบแทนทางดานการเงิน และการควบคุมโดยการลงโทษ 
 สําหรับการปฏิบัติตนตอผูใตบังคับบัญชาตามทฤษฎี X ใชวิธีการบังคับบัญชาแบบ “แข็ง” 
การควบคุมพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาก็จะใชวิธีบังคับขูเข็ญไมใชแนะนํา มีการควบคุมอยาง
ใกลชิด กฎขอบังคับเฉียบขาด 
 ขอสมมุติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี Y 
 ทํานองเดียวกับทฤษฎี x แมคเกรเกอร ไดตั้งสมมุติฐานเก่ียวกับผูปฏิบัติงานของทฤษฎี มี
โดยสรุปดังนี้ 
 1. คนโดยพ้ืนฐานแลวจะใหความรวมมือ สนับสนุน มีความขยันหม่ันเพียร และมีความ
รับผิดชอบ มักจะปฏิบัติงานมากกวากําหนด 



 

 

24 

 2. คนโดยทั่วไป ไมใชคนที่มีความเกียจคราน ไววางใจไมได 
 3. คนโดยพ้ืนฐานแลวสามารถส่ังการและมีความคิดริเริ่มในการทํางานดวยตัวเขาเองถา
หากไดรับการจูงใจอยางถูกตอง 
 4. คนโดยพ้ืนฐานและจะพยามพัฒนาวิธีการทํางาน หรือพัฒนาตัวเองอยูเสมอ  
 ดังน้ันการบริหารและควบคุมขอสมมุติฐานของทฤษฎี y จึงตรงขามกับทฤษฎี x กลาวคือ 
ผูบังคับบัญชาจะไมทําการควบคุมผูอยูใตบังคับบัญชาของเขาอยางเขมงวด แตจะสงเสริมใหรูจัก
ควบคุมตนเองมากขึ้น วิธีการจูงใจจึงเปนการจูงใจดวยความตองการทางดานความมีชื่อเสียง และ
ความตองการทางดานความสําเร็จในชีวิต สิ่งจูงใจในการทํางานที่ใชกับแนวคิดนี้ คือความตองการ
ใหเปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน ไมเห็นดวยกับการใชสิ่งจูงใจหรือลงโทษที่เขมงวด 
 สําหรับการปฏิบัติตนตอผูใตบังคับบัญชาตามแนวคิดน้ี ผูบังคับบัญชาสวนใหญมีความเชื่อ
วา การมีสภาพแวดลอมและการใชแนวทางเหมาะสมนั้น คนจะสามารถควบคุมสั่งการตนเองเพื่อ
ความสําเร็จในเปาหมายขององคกร (The Integration of Individual and Organizational Goals) มี
การจัดสภาพการบริหารและวิธีปฏิบัติตอบุคคลใหเขาประสบความสําเร็จตามความมุงหมายของเขา
อยางดีที่สุดโดยใหเขาควบคุมตนเองใหเปนไปตามจุดมุงหมายขององคการ ซึ่งดรักเกอร (Drucker) 
เรียกบริหารแบบน้ีวา Management by Objectives (MBO) ซึ่งตรงขามกับ Management by 
Control 
 อยางไรก็ตาม ในการบริหารบุคคลในองคการ จะกลาวเปนหลักตายตัววาทฤษฎี x หรือ
ทฤษฎี y จะดีกวากันน้ันเปนการยาก ทั้งน้ีขึ้นกับปจจัยหลายอยางที่มีผลตอการบริหารองคการ เชน 
ลักษณะองคการบุคคลที่มีสวนเก่ียวของ ขนาดขององคการ และสภาพแวดลอมอ่ืนๆ แตจากกาน
วิจัยสวนมากชี้ใหเห็นวาการใชทฤษฎี Y ในระยะจะเกิดความสําเร็จในผลการปฏิบัติงานมากกวา 
 
 การจูงใจตามแนวคิดของมาสโลว (Abraham H. Maslow. 1954)  
 แนวคิดการจูงในของมาสโลว (Abraham H. Maslow) นี้มากจากทฤษฎีเก่ียวกับความ
ตองการ หรือที่เรียกวาทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ (Hierarchy of Needs) มาสโลว มีความ
เชื่อวา องคการจะบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจของ
ผูปฏิบัติงาน การใหความรวมมือการทํางานอยางดีนั้น จะเกิดไดก็ตอเม่ือผูบริหารองคการ เขา
ใจความตองการของมนุษย และเลือกใชวิธีการจูงใจเพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดความม่ันใจและเกิด
ความรูสึกที่จะอุทิศตนเพ่ืองานไดอยางถูกตอง การเขาใจความตองการของมนุษยนับเปนจุดแรกที่จะ
นําไปสูความเขาใจพฤติกรรมของคนในองคการ จากความเชื่อดังกลาว เขาไดตั้งสมมุติฐานเก่ียวกับ
พฤติกรรมของมนุษยดังนี้ 
 1. มนุษยมีความตองการ และความตองการนั้นมีอยูเสมอไมสิ้นสุด แตความตองการจะ
เปนอะไรน้ัน ขึ้นอยูกับวาเขามีสิ่งนั้นแลวหรือยัง และความตองการใดก็ตามหากไดรับการตอบสนอง
แลว ความตองการในสิ่งอ่ืนๆ ก็จะเขามาแทนที่ การบวนการดังกลาวน้ีจะไมมีที่สิ้นสุด 
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 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจอีกตอไป ความตองการท่ียัง
ไมไดรับการตอบสนองเทาน้ัน ที่จะเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
 3.  ความตองการของคนที่จะซํ้าซอนกัน บางทีความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองยังไม
สิ้นสุด ก็เกิดความตองการดานอ่ืนขึ้นมาอีก 
 4. ความตองการของคนสามารถจัดอันดับความตองการได จากระดับต่ําไปหาสูง ซึ่ง
เรียกวา ลําดับขั้นของความตองการ (Hierarchy of Needs) ซึ่งแบงออกเปน 5 ขั้น และความตองกา
ในขั้นต่ําจะไดรับการตอบสนองกอนระดับสูง มาสโลว ไดแบงขั้นความตองการของคนออกเปน 5 ขั้น
ตามลําดับขั้นต่ําไปสูขั้นสูงดังน้ี ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ความ
ตองการทางดานปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการทางสังคม (Social or Belonging Needs) 
ความตองการที่จะไดรับความยกยองในสังคม  (Esteem Needs) ความตองการท่ีจะใหเกิดความ
สมหวัง (Actualization)  
 ความตองการทั้งหาดังกลาวขางตนจะเก่ียวพันกันอยู คือ เม่ือคนยังมีความตองการทาง
กายอยู คนจะมุงทํางาน มุงความมั่นคงปลอดภัย เม่ือตนเองปลอดภัยแลว ก็จะเกิดความผูกพันใน
สังคมตามมา กลาวคือเม่ือปฏิบัติงานใดก็พยายามทําใหกลุมยอมรับยกยองวาตนเองเปนหนึ่งของ
กลุม ของสังคม หลังจากน้ันจะรูสึกวาตนเองมีประโยชนตอผูอ่ืน มีอํานาจ มีศักด์ิศรี ความตองการ
ดานความสมหวังในชีวิตจะมีความรุนแรงขึ้น จึงพยายามแสดงความสามารถอยางเต็มที่ เพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงค คนที่จะกระทําขั้นสุดทายไดมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับความตองการขั้นตนๆ 
ที่ผานมา ถาในขั้นตนประสบผลสําเร็จ ก็ยอมเปนการทาทายที่จะเอาชนะขั้นตอไปใหได จึงเกิด
อารมณเรงเราที่จะสนองความตองการขั้นสุดทายใหได พึงสังเกตวา บุคคลประเภทนี้มักมีอายุนอย
แตความรูสูง ตําแหนงหนาที่การงานสูง แตจากผลการวิจัยพบวาบุคคลที่จะไตเตามาถึงความ
ตองการขั้นสูงสุดน้ีมีไมมากนัก 
 
 การจูงใจตามแนวคิดของเฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg. 1959)  
 การจูงใจตามแนวคิดของเฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg) หรือที่มีชื่อเรียกตางๆ กัน คือ 
Motivation – Maintenance Theory , Dual Factor Theory หรือ Motivation – Hygiene Theory 
เปนแนวคิดเก่ียวกับการจูงใจผูปฏิบัติงานใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขอสมมุติฐานของ
แนวคิดน้ีเชื่อวา คนหรือผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานไดผลดีมีประสิทธิภาพไดนั้น ยอมขึ้นอยูกับความ
พึงพอใจของผูปฏิบัติงานเพราะความพึงพอใจในงานจะชวยเพ่ิมความสนใจในงานมากขึ้น เพ่ิมความ
กระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น และเพ่ิมผลงานในการผลิตใหสูงยิ่งขึ้น ในทางตรงขาม หากเกิด
ความไมพึงพอใจในงานแลว ยอมกอใหเกิดผลเสียตางๆ เชน ทําใหลดความสนใจในงาน เกิดความ
ทอถอยในการทํางานยิ่งขึ้น ทําใหผลงานในการผลิตตกต่ําลง เปนตน หนาที่ของผูบริหารก็คือจะตอง
รูวิธีที่จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจที่สุดอันจะมีผลตอผลิตผลที่สูงสุดดวย ดังนั้นแนวคิด
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ของเฮิรซเบิรกจึงกลาวถึงองคประกอบที่จะชวยจูงใจใหคนปฏิบัติงานไดอยางเต็มใจ ซึ่งสรุปออกได
เปน 2 อยางคือ 
 1.  องคประกอบแหงความพอใจในงาน เรียกวา องคประกอบการกระตุน (Motivator 
Factors) ซึ่งไดแก 
  1.1  ความสําเร็จ (Achievement)  
  1.2  การยอมรับนับถือ (Recognition)  
  1.3  ลักษณะของงาน (The Work Itself)  
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
  1.5  ความกาวหนา  (Advancement)  
 2.  องคประกอบที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน เรียกวา เปนองคประกอบ 
ค้ําจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) ซึ่งไดแก 
 2.1 นโยบายการบริหารงานขององคการ (Company Policy and Administration)  
 2.2 วิธีการปกครองบังคับบญัชา (Technical Supervision)  
 2.3 เงินเดือน  (Salary)  
 2.4 การปกครองบังคับบัญชาสวนบุคคล (Interpersonal Supervision)  
 2.5 สภาวะการทํางาน  (Working Conditions)  
 สําหรับองคประกอบที่เปนตัวกระตุนน้ัน สวนใหญจะเก่ียวของกับเร่ืองของงานที่ปฏิบัติ คน
จะถูกจูงใจใหเพ่ิมผลผลิตดวยปจจัยเหลาน้ี แตอยางไรก็ตาม การขาดซ่ึงปจจัยเหลาน้ีก็ไมไดเปนส่ิงที่
กอใหเกิดความไมพอใจกับพนักงาน 
 ทํานองเดียวกัน ปจจัยสุขอนามัยไมใชเปนส่ิงจูงใจที่ทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น แตจะเปน
ขอกําหนดเบ้ืองตนที่จะปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูเทาน้ันเอง แมวาปจจัยดานนี้จะไมได
เปนส่ิงจูงใจคนงานภายในองคการ แตถาหากวาไมมีปจจัยเหลาน้ีแลว ยอมจะกอใหเกิดความไม
พอใจกับคนงานได แตสําหรับปจจัยดานน้ีที่มีในองคการที่เปนทางการน้ันไดแก การลาปวย การพัก
รอน และโครงการที่เก่ียวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 
 ไมเออรส (Myers) ไดศึกษาทฤษฎีการจูงใจของ เฮิรซเบิรก ใหกวางขวางออกไปอีก เขามี
ความเช่ือวา ความตองการทางดานการจูงใจจะประกอบดวยปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง กับ
ปจจัยที่เกี่ยวของดานการบํารุงรักษา ซึ่งมีความสําคัญพอสรุปไดดังนี้ 
 1. งานที่มีความทาทายกอใหเกิดความรูสึกที่เก่ียวกับความสําเร็จของงาน เกิดความ
รับผิดชอบมีความรูสึกกาวหนา ไดรับการยกยอง และเกิดความเพลิดเพลินในงาน สิ่งจูงใจพนักงาน
ใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. กฎในการทํางาน แสงสวาง เวลาหยุดพัก สิทธิของความมีอาวุโส คาจางผลประโยชน
พิเศษและอื่นๆ เปนตน เปนตัวทําใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางานได 
 3. พนักงานจะเกิดความไมพอใจ เม่ือโอกาสที่จะไดรับความรูสึกเก่ียวกับความสําเร็จของ
งานถูกขจัดออกไป ทําใหมีความรูสึกตอสภาพแวดลอมที่ไมดีจะเกิดขึ้นและหาขอที่ผิดพลาด 
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 4. เม่ือปจจัยดานการจูงใจคือความกาวหนา ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ และการยกยอง
ไมไดรับการตอบสนอง ผูปฏิบัติงานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปจจัยดานการ
บํารุงรักษา 
 5. ความตองการดานการบํารุงรักษาจะลดลงหากความตองการดานการจูงใจ ไดรับการ
ตอบสนองความพอใจแลว 
 กิตติมา ปรีดีดิลก (2529) กลาววาแนวคิดของเฮิรซเบิรก ไดนํามาใชทั้งในวงการธุรกิจ
อุตสาหกรรมและวงการรัฐบาลอยางกวางขวาง และใชเปนรากฐานของการจัดทําโครงการงานบุคคล 
โครงการฝกอบรม อยางการพัฒนาบริหารงานและในการสรรหาตัวบุคคล นอกจากนี้ยังนํามาใชใน
การสํารวจขวัญ ในการควบคุมคุณภาพในการบริหาร คาจางเงินเดือนและในการขยายงานอีกดวย 
การนําเอาแนวคิดนี้ไปใชกับการบริหารงานไดถูกตองจะกอใหกิจการงานบรรลุความสําเร็จเปนสวน
ใหญ 
 สมใจ ลักษณะ (2549: 71) เฮิรซเบิรก (F.Herzberg) ไดเสนอทฤษฎีในป ค.ศ. 1959 ที่เนน
การสรางแรงจูงใจในการทํางานโดยคนพบสาเหตุจูงใจ 2 สาเหตุ หรือ 2 องคประกอบ จึงมักเรียก
ทฤษฎีของเขาวา ทฤษฎีสององคประกอบ (Two-Factor Theory) ใน 2 องคประกอบนี้ คือ 
องคประกอบสุขอนามัย (Hygiene) และสิ่งจูงใจ (Motivator) โดยมีสาระสําคัญ คือ 
 1.  องคประกอบดานสุขอนามัย (Hygiene) หรือสภาพการทํางานภายนอก (Extrinsic Job 
Conditions) ถาจัดองคประกอบดานน้ีเหมาะสม จะเกิดประโยชนชวยลดความไมพอใจในงาน (Job 
Dissatisfaction) ลง แตถึงมีองคประกอบนี้สมบูรณก็ไมไดชวยทําใหบุคคลรักและพอใจในงานแต
อยางใด เพราะ “การลดความไมพอใจในงาน” เปนคนละเรื่องกันกับ “ความรัก และพอใจในงาน” 
ตองอาศัยองคประกอบที่สองที่จะกลาวถึงตอไปเพียงองคประกอบเดียว 
  องคประกอบดานสุขอนามัย คือ การจัดลักษณะงาน เง่ือนไขในการทํางานและ
บรรยากาศในการทํางานทางกายภาพ (Physical) และทางสังคม (Social) ใหลดความไมพึงพอใจ
การทํางาน องคประกอบน้ีจะเก่ียวของกับ 

1) เงินเดือน รายได 
2) ความม่ันคงในการทํางาน 
3) สถานะ ตําแหนง หนาที่ 
4) สภาพเง่ือนไขวิธีการทํางาน 
5) สิ่งแวดลอม เคร่ืองมือเคร่ืองใช 
6) ลักษณะการบังคับบัญชา 
7) คุณภาพของการชวยเหลือแนะนํา (Supervision)  
8) คุณภาพของความสัมพันธระหวางบุคคล เชน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ

กับผูมีอํานาจหนาที่สูงกวา 
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 2.  องคประกอบสิ่งจูงใจ (Motivator) หรือสภาพการทํางานภายใน (Intrinsic Job 
Conditions) เปนองคประกอบที่ชวยสรางความรักพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) ซึ่งจะ
เปนที่มาของการมีขวัญกําลังใจ เต็มใจสรางผลงานที่มีคุณภาพใหกับองคการ แตถาขาองคประกอบ
นี้ก็ไมไดทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานแตอยางใด การขาดองคประกอบนี้จะทําใหบุคคล
ทํางานไดไมเต็มที่ ไดผลงานต่ํากวาเปาหมาย การจัดองคประกอบนี้เนนที่ลักษณะเนื้องานโดยตรง 
(Content) เชน 
  1) งานตรงความถนัด ความสามารถ 
  2) ไดงานตรงความสนใจ 
  3) งานทาทาย 
  4) ตัดสินคุณคาของคนที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  5) การไดรับการยอมรับนับถือในหนาที่การงาน (Recognition)  
  6) การเห็นแนวทางเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 
  7) มีโอกาสเปนไปไดที่จะไดรับการเลื่อนระดับตําแหนงในการทํางาน ลักษณะสําคัญ
ของทฤษฎีของเฮิรซเบิรก 
 สมใจ ลักษณะ (2549: 73) สรุปวาเปนแนวคิดที่มีประโยชนตอการบริหารและการจัดการ
บุคลากรในองคการ ที่ชี้นําการจัดบรรยากาศส่ิงแวดลอมใหมีลักษณะสุขอนามัยตอการทํางานเพ่ือให
สงวนรักษาคงสภาพผูปฏิบัติงานใหอยู กับองคการไมลาออกหรือเปลี่ยนงาน เพราะการจัด
องคประกอบสุขอนามัยจะชวยกําจัดความรูสึกไมพอใจงานออกไปจากบุคลากร 
 แตบุคลากรจะมีผลิตผลในการทํางาน (productive) จะตองอาศัยการจัดองคประกอบ
สิ่งจูงใจในเนื้องานใหเหมาะสม คนจึงจะรักพอใจงาน เปนที่มาของการสรางผลงานที่นาพอใจ 
 
 การจูงใจตามแนวคิดของแมคเคลแลนด (McClelland. 1962)  
 แนวคิดการจูงใจแมคเคลแลนด (David C. McClelland) บางทีเรียกวา เปนทฤษฎีการจูง
ใจทางดานความสําเร็จ (McClelland’ s Achievement Motivation Theory) หรือความตองการ
สัมฤทธิ์ผล (Needs for Achievement)  
 แนวความเชื่อของแมคเคลแลนด เชื่อวา สิ่งจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย คือ ความตองการ
สัมฤทธิ์ผล หรือกลาวอีกนัยหน่ึงวา มนุษยมีความปารถนาจะทําส่ิงหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ มีความสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จและมีความวิตกกังวลเม่ือ
ประสบความไมสําเร็จ นอกจากน้ียังเชื่อวา คนที่ไมมีความตองการทํางานอยางหนักนั้น อาจจะ
เปลี่ยนมาเปนคนตองการทํางานอยางหนักก็ได ถาหากไดรับการพัฒนาความตองการเสียใหมจน
บรรลุผล แนวคิดการจูงใจของแมคเคลแลนดนี้ยังตั้งอยูบนสมมุติฐานที่วา บุคคลจะมีความตองการ
สัมฤทธิ์ผลมากนอยหรือสูงต่ําเพียงใดน้ัน ยอมแลวแตการอบรมเลี้ยงดูที่ไดรับเม่ือเยาววัย ตามหลัก
จิตวิทยาสาขาจิตวิเคราะห ความรูสึกนึกคิดตางๆ ของบุคคลน้ันมีกําเนิดจากความสัมพันธระหวาง
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บิดามารดากับบุตร โดยเฉพาะอยางยิ่งในระยะที่บุตรยังเยาววัย จากผลการวิจัย แมคเคลแลนด 
พบวา ผูที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงไดแกบุคคลตอไปน้ี 
 1. คนที่ไดใชความลําบากพอสมควร มีแนวโนมที่จะประสบความสําเร็จไดตามเปาหมาย 
 2. ชอบทํางานที่เปนปญหามากกวางานที่ไมมีปญหา ไมชอบการปลอยใหเปนไปตาม
โอกาส 
 3. มุงจะใหเกิดความสําเร็จในตนเองมากกวา เพ่ือจะไดรับส่ิงตอบแทนจากความ สําเร็จน้ัน 
 4. ชอบมีการเปล่ียนแปลง และชอบหาขาวสารจากสิ่งที่ปอนกลับ (Feed Back) มา
ปรับปรุงงาน เชน การยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืนๆ ทําใหเกิดการยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 
และทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็วกวาการยึดม่ันในตนเอง 
 
 การจูงใจตามแนวคิดของเกรฟ (กิตตมิา ปรีดีดิลก. 2529 อางอิงจาก Clare W. Grave)  
 แนวคิดการจูงใจของเกรฟ (Clare W. Grave) เปนแนวคิดการจูงใจที่คํานึงนึกถึงระดับของ
ผูปฏิบัติงาน เขามีความเชื่อวา การที่มาตรฐานขององคการลดลง มันเปนผลมาจากความขัดแยงกัน
ระหวางระดับจิตวิทยาของผูปฏิบัติงานกับแบบบริหารของผูบริหาร ความพยายามที่จะแก
สถานการณดังกลาวควรกระทําโดยลดความขัดแยงระหวางระดับของคนงานกับแบบการนิเทศงาน 
โดยเสนอระดับของผูปฏิบัติงานไว 7 ระดับ และกําหนดวิธีการจูงใจ ดังนี้ 
 1. พวกฝนกลางวัน (Autistic Behavior) คนระดับน้ีมักปลอยสติอารมณไป ไมมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน การใชกําลังบังคับใหทํางานก็ไมไดผล คนระดับน้ีไมมีพลังงานพอที่จะ
สนใจกับการบังคับ การจูงใจจึงไมควรบังคับ 
 2. พวกเชื่อโชคลาง (Animistic Existence) คนพวกนี้ไมคอยมีเหตุผล เชื่อถือโชคลางสิ่ง
ศักด์ิสิทธ การมอบหมายงานตองไมขัดตอความเชื่อถือของเขา และจะตองใหแบบอยาง ของงานที่
เขาสามารถเลียนแบบได ประสิทธิภาพในการทํางานของคนพวกนี้มีจํากัดมากจะตองควบคุมการ
ทํางานอยางใกลชิด การใชอํานาจบังคับอาจใชเปนแรงจูงใจแงลบ (Negative motivation) ได ถาไม
ขัดกับความเชื่อถือของเขา 
 3. พวกตื่นตกใจ (Awaking and Fright) คนพวกนี้ตื่นตกใจในสิ่งตางๆ ที่เขาไมเขาใจหรือ
อธิบายไมได เขาไมเห็นความสําคัญของอิสรภาพหรือการรวมมือ และถาใหเลือกระหวางเผด็จการ
กับประชาธิปไตย เขาจะเลือกเอาเผด็จการ การกําหนดงานใหคนพวกนี้จะตองกําหนดใหชัดเจน 
และมีกฎขอบังคับอยางรัดกุม 
 4. พวกกาวราว (Aggression and Power) คนพวกเชื่อม่ันในพลังตนเองเขาเชื่อม่ันวาเขา
สามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ใหเปนไปแนวทางที่เขาประสงคได ในฐานะนักบริหารทานตองใชการ
โตแยงที่มีเหตุผล และจะตองเขาถึงเขา 
 5. พวกนิยมความมีหนามีตาในสังคม (Sociocentric Attitudes) คนระดับน้ีแสวงหา
บรรยากาศที่ตนพอใจและสถานที่ทํางานที่สะดวกสบาย ความตองการของเขาทางสังคมมีสูงกวา



 

 

30 

ทางดานวัตถุหรือรายได เขาเชื่อวาความสําเร็จในชีวิตมีแนวทางอื่นๆ ที่ดีกวาการทํางานหนัก เขา
ชอบทํางานรวมกลุม ผูบริหารจะตองใหคนระดับนี้ไดมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางเปนเปาหมาย
ตลอดทั้งมาตรฐานของงาน 
 6.  พวกเสรีนิยม (Aggressive Individualism) คนระดับนี้มีความปารถนาที่จะใหมีการ
กําหนดมาตรฐานในดานปริมาณของงาน แตไมชอบที่จะใหใครมาสั่งวาทําอยางน้ันอยางน้ี เขาไม
ตองการวิธีตายตัวในการทํางาน แตเขาจะเนนผลงาน คนประเภทนี้มีความกระตือรืนรน ในการ
ทํางาน ดีแตด้ือ เขาจะไมทําตามกระบวนการปฏิบัติงาน 
 7.  พวกประชาธิปไตย (Pacifistic Individualism) คนระดับน้ีตองการทราบมาตรฐานของ
งาน เชนเดียวกับพวกที่หก แตเขาจะไมโตแยงเร่ืองวิธีการทํางาน เขาตองการบรรยากาศทีไววางใจ 
และเคารพซึ่งกันและกัน เขาพยายามหลีกเลี่ยงการถูกครอบงําจากคนอ่ืนเขาตองการเปนตัวของ
ตัวเอง ผูบริหารตองยอมรับเขา คือ ยอมรับวาในงานที่เขาทําอยูนั้นเขามีความสามารถและ
รับผิดชอบ และใหความสนับสนุนเขาในการทํางาน จะตองจัดองคการใหเหมาะกับเขา ไมใชจัดให
เขาเหมาะกับองคการ 
 ซึ่งสามารถแยกรายละเอียดออกมาเปนระดับของคนทั้ง 7 ระดับโดยสรุปไดดังนี้ 

 
ภาพประกอบ 4 แสดงลักษณะของผูปฏิบตัิงาน แรงจูงใจ คานิยมและวิธีการบริหาร 

 
 นอกจากนี้ เกรฟ ยังไดใหขอเสนอแนะเก่ียวกับการบรหิารไวโดยสรุปดังนี้ 
 1. คนสวนใหญจะไมเปลี่ยนจากระดับหน่ึงสูระดับหน่ึง เพราะฉะน้ันจึงเปนการเหมาะสม
กวาที่ผูบริหาร ควรใชทาทีใหเหมาะสมกับแตละระดับแทนที่จะพยายามเปลี่ยนระดับของเขา 
 2. ผูบริหารจะตองมอบหมายงานใหเหมาะกับระดับของผูปฏิบัติงาน และใชวิธีบริหารให
เหมาะสมกับเขาดวย เพ่ือใหเกิดความสอดคลองกันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน 
 
 
 

ระดับของคน ระบบการจูงใจ ระบบคานิยม ระบบการบริหาร 

7.พวกประชาธิปไตย 
6.พวกเสรีนิยม 
5.พวกนิยมความมีหนามีตา 
4.พวกกาวราว 
3.พวกตื่นตกใจ 
2.พวกเชื่อถือโชคลาง 
1.พวกฝนกลางวัน 

ขาวสาร 
การเคารพในบุคคล 
ความรูสึกเปนเจาของ 
รูจักมีความสําคัญ 

คําส่ัง 
ประเพณ ี

ทางดานสรีระ 

การไดรับการยอมรับ 
อิสรภาพ 

การทํางานรวมกลุม 
อํานาจ 

ความเขมงวด 
ส่ิงศักด์ิสิทธิ์ 
ตามสบาย 

ใหการยอมรับและสงเสริม 
กําหนดเปาหมายโดยไมกําหนดวิธีการ 

การใหมีสวนรวมในกาทํางาน 
การชี้แจงความเขาใจ 
การชี้แจงอยางละเอียด 
การสาธิตอยางงายๆ  

การควบคุมอยางใกลชิด 
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 การจูงใจตามแนวคิดของวูม (กิตติมา ปรีดีดิลก. 2529; อางอิงจาก Victor Vroom. 
1964)  
 แนวคิดการจูงใจของวูม (Vroom) หรือที่ เรียกวารูปแบบการจูงใจของวูม (Vroom 
Motivation Model) เปนแนวคิดของนักจิตวิทยาชื่อ วิคเตอรวูม (Vroom) เขาเชื่อวาระดับผลผลิต
ของบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะขึ้นอยูกับแรงกดดันที่สําคัญสามอยาง คือเปาหมายสวนบุคคล ความเขา
ใจความสุมพันธระหวางผลผลิตกับประสบผลสําเร็จตามเปาหมายและความสามารถที่จะมีอิทธิพลตอ
ผลผลิต 
 ในเรื่องของเปาหมายน้ัน หากองคการตองการผลผลิตเพ่ิมขึ้น จําเปนตองคํานึงถึง
เปาหมายสวนบุคคลวาเปนอะไร เปาหมายน้ันอาจจะเปนเร่ืองของการเพิ่มรายไดใหสูงขึ้นความ
ม่ันคงของงาน การยอมรับทางดานสังคม และการยกยองนับถือเปนตน หากผูปฏิบัติงานไดรับการ
ตอบสนองเปาหมายที่มีอยูก็อาจทําใหมีแรงจูงใจที่สูงมากตอการที่จะเพิ่มผลผลิต นอกจากนี้แนวคิด
นี้ยังมีความเชื่อในเรื่องความแตกตางระหวางบุคคลและงาน เขาเชื่อวาระดับของแรงจูงใจของ
พนักงานคนใดคนหนึ่งจะขึ้นอยูกับแรงกดดันภายในของบุคคลผูนั้นและแรงกดดันน้ัน เกิดขึ้นจาก
ความสามารถของการทํางานและเชื่อวาแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะเปนผลที่เกิดขึ้นจาก
รางวัลตางๆ ที่มีอยูสําหรับเขาในการทําใหเปาหมายประสบความสําเร็จ 
 แนวคิดของวูม (Vroom) แมวาจะไมมีสวนชวยในการพัฒนาเทคนิคการจูงใจบุคคลภายใน
องคการโดยตรงก็ตาม แตก็มีคุณคาในการทําความเขาใจกระบวนการจูงใจ และนําไปสูการปรับปรุง
การบริหารทรัพยากรกําลังคนใหดีขึ้นได 
 
 การจูงใจตามแนวคิดของพอรเตอรและลอวเลอร (Poter; & Lawler. 1968)  
 ทฤษฎีการจูงใจของพอรเตอรและลอวเลอร (Lyman W. Porter and Edward E. Lawler) 
หรือที่เรียกวาเปนทฤษฎีเก่ียวกับผลผลิตและการตอบสนองความพอใจ  (Productivity and 
Satisfaction Porter and Lawler’ s Model) ทฤษฎีนี้มีความเชื่อวา ผลตอบแทนเปนสาเหตุที่ทําให
เกิดความพอใจ และปฏิบัติงานยอมจะกอใหเกิดผลตอบแทน ตามแนวความเชื่อน้ี ไดแบผลตอบแทน
ออกเปนสองแบบคือ ผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) ซึ่งไดแก ความรูสึกที่เก่ียวกับ
ความสําเร็จของงาน และผลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Rewards) ซึ่งไดแก เงินเดือน และความ
ม่ันคงของงาน 
 ผลตอบแทนภายในจะเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานที่ดีโดยตรงก็ตอเม่ืองานดังกลาว
จะตองมีความทาทายที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงจะใหรางวัล โดยตัวเขาเองทางดานความรูสึกไดสวน
ผลตอบแทนภายนอกมีความเกี่ยวพันกับการปฏิบัติงานนอยมาก 
 นอกจากนี้ในเรื่องของการจูงใจเขามีความเชื่อวาทั้งคนงานองคการจะตองเปนผูรับผิดชอบ 
ไมใชเปนหนาที่ขององคการฝายเดียว 
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 เชอรเมอรฮอรน และคณะ (Schermerhorn. et al.  2003: 118) ยังกลาวอีกวาการแบง
รางวัลมี 2 ประเภท คือ 
 1. รางวัลภายใน (intrinsic rewards) เปนรางวัลซ่ึงเปนสวนหนึ่งของงาน ประกอบดวย 
ความรับผิดชอบ ความทาทาย หรือเปนผลลัพธของการทํางานที่มีคุณคาเชิงบวกซ่ึงบุคคลไดรับ
โดยตรงจากผลลัพธของการทํางาน ไดแก ความรูสึกของความสําเร็จในการปฏิบัติงานที่ความทา
ทาย 
 2.  รางวัลภายนอก (extrinsic rewards) เปนรางวัลที่นอกเหนือจากการทํางาน เชน การ
เพ่ิมคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง หรือผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ หรือเปนผลลัพธของการทํางาน
ซึ่งมีคุณคาเชิงบวกที่ใหกับบุคคลในการทํางาน 
 
 การจูงใจตามแนวคิดของโธมัส (กิตตมิา ปรีดีดิลก. 2529;  อางอิงจาก Thomas)  
 การจูงใจตามแนวคิดของโธมัส (W. I Thomas) หรือที่เรียกวาความปราถนาสี่อยางของ
โธมัส (Thomas’ Four Wishes) เขาแบงความตองการของมนุษยออกมาในรูปของความปราถนา4 
อยางดังน้ี 
 1.  ความปรารถนาที่จะมีความม่ันคงและปลอดภัย หมายถึง การที่มีอาชีพที่ม่ันคงเปน
ปกแผน มีรายไดพอสมควรแกการครองชีพ ไมมีขอวิตกกังวลวาจะถูกกลั่นแกลงใดๆ ทั้งสิ้น และ
ไดรับความยุติธรรม เปนอาชีพที่มีความปลอดภัยตอชีวิตทั้งครอบครัวและทรัพยสินจึงสามารถทุมเท
กําลังกาย กําลังใจและสติปญญาใหแกงานไดอยางเต็มที่ 
 2.  ความปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ โดยปกติแลวมนุษยมักมีความรูสึกวาตัวเอง
สําคัญ  ดังนั้นผูบ ริหารที่ฉลาดจะพยายามหลีกเลี่ยงการตําหนิติ เตียนคนอ่ืนโดยเฉพาะ
ผูใตบังคับบัญชา เพราะการตําหนิติเตียน เปนการทําลายความทะเยอทะยานของบุคคลใหสูญส้ินไป
ดังนั้นควรยกยองสรรเสริญใหเขารูสึกวาเปนคนสําคัญ โดยการแสดงออกดวยคําพูดที่ไพเราะหรือ
อาการย้ิมแยมก็พอหรือแสดงคารวะยกยองใหเกียรติ จะไดรับความรวมมือดีเสมอ แตตองยกยอง
ดวยสุจริตใจและจริงใจ 
 3.  ความปรารถนาที่จะไดรับการตอบสนองจากเพื่อน ตามปกติคนเรานั้นตองการใหคนอ่ืน
แสดงออกตอตนเองในทางที่ดี ใหความรักความสนใจเห็นอกเห็นใจ ยกยองนับถือใหคนอ่ืน
แสดงออกตอตนเองในทางที่ดี ใหความรักความสนใจเห็นอกเห็นใจ ยกยองนับถือยอมรับความเปน
มิตร สนับสนุนรวมมือแนะนําชวยเหลือ ใหความอบอุนและปลอดภัย เพราะเมื่อไดรับการตอบสนอง
ดวยดีแลว ก็สามารถที่จะทํากิจกรรมตาง ๆ ไดอยางงายดายและสบายความสําเร็จความพอใจในงาน
ก็เกิดขึ้น และขวัญในการทํางานก็สูง 
 4.  ความปรารถนาที่จะมีประสบการณใหมๆ ตามธรรมชาติคนเรามีแรงขับดันใหอยากรู
อยากเห็น อยากคนควา อยากสํารวจ อยากเลน อยากลอง อยากแกปญหา อยากเผชิญกับสิ่งแปลก
ใหมอยูเสมอ ความอยากเหลาน้ีจูงใจใหแสดงพฤติกรรมออกมาแปลกตางๆ กันอยูเร่ือยไปโดยไมมีที่
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สิ้นสุด ผูบริหารที่ฉลาดยอมสามารถใชแรงขับดันอันเกิดจากความปรารถนา ขอน้ีเปนเครื่องสงเสริม
การทํางานของผูรวมงานใหไดผลดี เชน เปดโอกาสใหไดเขารับการอบรมฝกฝนความรูแปลกและ
ใหม นอกจากน้ันควรจะชวยหาทางสนับสนุนใหไดกาวขึ้นไปทํางานในตําแหนงหนาที่ที่มีความ
รับผิดชอบใหมและสูงขึ้นบางพอสมควรแกโอกาสและความสามารถเพื่อเปนกําลังใจในการทํางาน
ตอไป 
 
 การจูงใจตามแนวคิดของสกินเนอร (กิตติมา ปรีดีดิลก. 2529; อางอิงจาก Skinner)  
 แนวคิดการจูงใจของสกินเนอร (Skinner) นี้เรียกทฤษฎีการเสริมแรง(Reinforcement 
Throy) ซึ่งมี บี เอฟสกินเนอร (B.F. Skinner) เปนผูคิดขึ้น แนวความคิดของเขาเชื่อวา พฤติกรรมที่
ไดรับการเสริมแรงจะเกิดขึ้นซํ้าๆ กัน แตพฤติกรรมที่ไมไดรับการเสริมแรงจะไมเกิดขึ้นซํ้าๆ อีก และ
ผลที่เกิดขึ้นภายหลังพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่งจะเปนสิ่งกําหนดระดับแรงจูงใจของเขา 
 นอกจากน้ี สกินเนอรยังเนนอีกวาเคร่ืองเสริมแรงไมจําเปนตองเปนผลตอบแทนเสมอไป 
อาจเปนเครื่องเสริมแรงในทางลบก็ชวยใหผลที่เกิดขึ้นมีปริมาณสูงขึ้นได เขาไมเห็นดวยกับความเชือ่
ที่วาพฤติกรรมอยูบนพ้ืนฐานความตองการหรือเปาหมายของบุคคลใดบุคคลหน่ึงเพราะความ
ตองการเปนสิ่งที่ไมอาจจะสังเกตได และยากแกการวัด สวนทฤษฎีการเสริมแรงนี้จะเนนเฉพาะ
พฤติกรรมที่อาจจะสังเกตได 
 จะเห็นไดวาแนวคิดของสกินเนอรตองการชี้ใหเห็นวาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งคอนขางจะถาวร เพราะวาพฤติกรรมไดการเสริมแรง การเสริมแรงที่เปนไปอยาง
เหมาะสมนั้น และความนาจะเปนของการแสดงออกของพฤติกรรมที่ไมตองการลดลง 
  
 กิตติมา ปรีดีดิลก (2529: 170) ไดสรุปไววา การจูงใจเปนสิ่งสําคัญ ผูบริหารที่ฉลาดควรจะ
รูจักใชการจูงใจกับคนทุกระดับอยางถูกตอง ไมมีการเลือกที่รักมักที่ชัง ซึ่งจะเปนเคร่ืองชวยใหการ
ปฏิบัติงานบรรจุวัตถุประสงคไดเปนอยางดี ใครปฏิบัติงานดีก็ปูนบําเหน็จรางวัล ใครทําผิดก็แนะนํา
แกไขปรับปรุงใหดีขึ้นดีกวาลงโทษเลยทีเดียว จะทําใหคนเสียกําลังใจในการทํางาน ผูบริหารควรจะ
ไดสรางทัศนคติอันดีแกคนงาน ใหมีความตั้งอกตั้งใจทํางาน ทําใหคนทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
และเจริญขึ้น 
 การปฏิบัติงานของหนวยงานแตละแหงแตละองคการ มีลักษณะแตกตางกันทั้งในประเภท
ของงาน ผูปฏิบัติงาน สภาพแวดลอม ดังน้ันผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานจึงจําเปนตองเลือกใชวิธ
การจูงใจใหเหมาะสมกับงาน เหมาะสมกับบุคคลแตละประเภท และกรณีไป ดังนี้ 
 1.  การจูงใจโดยใชวิธีเด็ดขาด การจูงใจโดยวิธีนี้มุงบังคับใหบุคคลปฏิบัติงานหากไมปฏิบัติ
ตามก็ไลออก ตามแนวคิดน้ีถือวาคนที่เขามาปฏิบัติงานเปนเหมือนผูขายแรงงาน ซึ่งองคการจําตอง
ใชแรงงานใหคุมดวย และองคการที่มีความนึกคิดวา การท่ีบุคคลเขามาปฏิบัติงาน และไดคาจาง
ตอบแทนแลวน้ันเปนการสนองความตองการของคนงานแลวดังน้ันบุคคลเหลาน้ันอาจไมปฏิบัติงาน
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โดยเต็มกําลังความสามารถ เหตุวา ความตองการไดรับการสนองตอบแลว ดังน้ันองคการจึงตอง
เขมงวดกวดขันการปฏิบัติงานการขูเข็ญและการลงโทษอยางรุนแรงเปนเคร่ืองมือจูงใจอันสําคัญตาม
วิธีการน้ี 
 2.  การดําเนินการอยางละมุนละมอม การจูงใจโดยวิธีนี้มุงที่จะสรางความสัมพันธอันดี
ระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน หรือระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหเกิดความ
รวมมือรวมใจกัน องคการพยายามสนองความตองการพ้ืนฐานของผูปฏิบัติงานและองคประกอบใน
การปฏิบัติงานอ่ืนๆ เทาที่ควรจะจัดใหได เชน การจัดสภาพการปฏิบัติงานที่ดี การจัดสวัสดิการและ
ประโยชนเก้ือกูลตางๆ ใหแกคนงานเพื่อจะไดมีกําลังใจ และกําลังขวัญในการปฏิบัติงานดีขึ้น อันจะ
เปนผลดีตอการปฏิบัติงานขององคการ 
 3.  การดําเนินการแบบตอรอง การจูงใจโดยวิธีนี้มุงที่จะสรางความเขาใจอันดีระหวาง
องคการกับผูปฏิบัติงาน โดยการหาอุปกรณในการปฏิบัติงาน การจัดสภาพการปฏิบัติงานที่ดีเปนตน 
ซึ่งจะสรางความพึงพอใจและจูงใจใหแกผูปฏิบัติงานไดอุทิศแรงกายและแรงใจใหแกงานอยางเต็มที่ 
ลักษณะการจูงใจแบบตอรองนี้ยังรวมถึงการควบคุมการปฏิบัติงานของคนงานดวย เชน องคการอาจ
กําหนดมาตรฐาน และชั่วโมงการปฏิบัติงานได หากคนงานปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 
ถูกตองตามมาตรฐาน ก็จะผอนคลายการควบคุมหรือใหควบคุมกันเองได 
 4.  การดําเนินการโดยแขงขันเปนการจูงใจที่กําหนดวิธีการวัดผลได และแจงใหผูรวมงาน
ทราบถึงวิธีการวัดผล และผลที่จะมอบใหเม่ือปฏิบัติงานไดผลดี เชน การจูงใจดวยการใหเลื่อน
เงินเดือนเปนกรณีพิเศษ การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง เปนตน 
 5.  การดําเนินการแบบใหจูงใจตนเอง การจูงใจโดยวิธีนี้มีจุดมุงหมายที่จะสรางความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานใหแกบรรดาพนักงานเอง โดยจูงใจใหเกิดความรูสึกเปนเจาของและมีสวน
รวมรับผิดชอบรวมกัน   
 

4. ประวัติเขตอุตสาหกรรมนวนคร 
 เขตอุตสาหกรรมนวนครเปนการรวมตัวกันของบริษัทเอกชนที่มีการตั้งโรงงาน บริษัท หรือ
องคกร จํานวน 215 โรงงาน (ขอมูล ณ วันที่ 22 สิงหาคม 2555) ที่ตั้งอยูภายในบริเวณหมูที่ 13 
ถนนพหลโยธินตําบลคลองหนึ่งอําเภอคลองหลวงจังหวัดปทุมธานี 12120โดยให บริษัท นวนคร 
จํากัด (มหาชน) ซึ่งไดจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย (The Stock Exchange of 
Thailand, SET) เปนบริษัทมหาชน เม่ือป 2545เปนผูดูแลในเรื่องสาธารณูปโภคในเขตอุตสาหกรรม 
ดวยความโดดเดนของโครงการเขตอุตสาหกรรมนวนครที่ตั้งอยูในทําเลยุทธศาสตร ที่เปนประตูสู
ภาคเหนือ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จึงไดรับยอมรับจากนักลงทุน บริษัทไดเตรียมพรอมไว
รองรับความตองการของนักลงทุนไมวาจะเปนภายในประเทศหรือตางประเทศก็ตาม ปจจุบันเขต
อุตสาหกรรมนวนครจึงเปนที่ยอมรับของนักลงทุนมากกวา 200 บริษัท ไมวาจะเปน ญี่ปุนสิงคโปร
ไตหวัน สหรัฐอเมริกา และอ่ืนๆ โดยธุรกิจสวนใหญในเขตอุตสาหกรรมไดแกอุตสาหกรรม
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อิเลคทรอนิกสอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตอุตสาหกรรมอาหารและอุตสาหกรรมสนับสนุน เปนตน
ดวยความสมบูรณของโครงการเขตอุตสาหกรรมนวนครจึงทําใหเขตอุตสาหกรรมนวนครเปนแหลง
รวมแรงงานฝมือจํานวนมาก 
 
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 รัชพล บุญอเนกวัฒนา (2551) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทางานที่มีความสัมพันธกับความ
พอใจในชีวิตความเปนอยูและแนวโนมพฤติกรรมในการทางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง
จากผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีคุณภาพชีวิตการทางานโดยรวมอยูในระดับดีมีความ
พอใจในชีวิตความเปนอยูโดยรวมอยูในระดับพอใจดานแนวโนมพฤติกรรมการทางานของพนักงาน
ที่จะทํางานกับบริษัทน้ีตอไปอยูในระดับแนวโนมทําตอไปแนนอน 
 กัมพล พันธเกษมสุข (2548) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคกรบุคลิกภาพและการจูงใจที่มีผลตอ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท True พบวาความคิดเห็นพนักงาน
เก่ียวกับปจจัยทางดานวัฒนธรรมองคกรการจูงใจและความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางในสวน
ความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับปจจัยทางดานบุคลิกภาพอยูในระดับดีและปจจัยทางดาน
วัฒนธรรมองคกรและปจจัยทางดานการจูงใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยจะสงผลตอความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานที่ระดับ 0.142 เทาและ0.462 เทาตามลาดับ 
 อัครินทร พาฬเสวต (2546) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
บริษัทคาโออินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัดผลการวิจัยพบวาอายุมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานโดยรวมอยูในระดับปาน
กลางพิจารณาตามปจจัยพบวาดานปจจัยจูงใจพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมากสวนปจจัยค้ําจุน
มีความพึงพอใจในระดับปานกลางปจจัยจูงใจโดยรวมไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานแตเม่ือแยกเปนรายดานพบวาดานความสําเร็จของงานมี
ความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ใน
ทิศทางตรงกันขามปจจัยค้ําจุนและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมและรายดานไมมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 สุดธิดา แกวปลั่ง (2545) ทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปางผลการวิจัยพบวาระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจที่มิใชตัวเงิน
ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวาปจจัยดานความกาวหนาในงานที่ทําปจจัยดาน
การไดรับการยอมรับนับถือปจจัยดานความม่ันคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงานปจจัยดานความ
รับผิดชอบปจจัยดานการสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลเปน
ปจจัยที่มีอิทธิพบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมากสวนปจจัยดาน
นโยบายและการบริหารงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
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ระดับปานกลางความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานพบวา1. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความกาวหนาในงานทําไดแก
อายุระดับการศึกษาประสบการณในการปฏิบัติงานระดับตําแหนงงาน (สายงาน) และรายได 2. 
ลักษณะสวนบุคคลม่ีมีความสัมพันธกับปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือไดแกประสบการณใน
การปฏิบัติงานระดับตําแหนงงาน (สายงาน) สถานภาพและรายได 3. ลักษณะสวนบุคคลม่ีมี
ความสัมพันธกับปจจัยดานความม่ันคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงานไดแกอายุระดับการศึกษา
สถานภาพและรายได 4. ลักษณะสวนบุคคลม่ีมีความสัมพันธกับปจจัยดานนโยบายและการ
บริหารงานไดแกเพศอายุระดับการศึกษาประสบการณในการปฏิบัติงานระดับตําแหนงงาน (สาย
งาน) สถานภาพและรายได 5. ลักษณะสวนบุคคลม่ีมีความสัมพันธกับปจจัยดานความรับผิดชอบ
ไดแกอายุระดับการศึกษาประสบการณในการปฏิบัติงานและรายได 6. ลักษณะสวนบุคคลม่ีมี
ความสัมพันธกับปจจัยดานการสภาพแวดลอมในการทํางานไดแกอายุระดับการศึกษาประสบการณ
ในการปฏิบัติงานระดับตําแหนงงาน (สายงาน) สถานภาพและรายไดและ 7. ลักษณะสวนบุคคลม่ีมี
ความสัมพันธกับปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลไดแกอายุระดับการศึกษาประสบการณใน
การปฏิบัติงานและรายได 
 จันทนา ประสงคศิลปกุล (2547) ไดทําการวิจัยเรื่องแรงจูงใจพฤติกรรมการทํางานและ
ความจงรักภักดีของพนักงานธนาคารกสิกรไทยสายงานระบบพบวาพนักงานมีแรงจูงใจดาน
ผลตอบแทนในระดับปานกลางดานความสัมพันธกับผูรวมงานในระดับมากและดานโอกาส
ความกาวหนาในระดับนอยสวนพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลางและความจงรักภักดีอยูใน
ระดับมากการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับพนักงานที่มีเพศและระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมี
แรงจูงใจไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตพบวาแรงจูงใจกับพฤติกรรมการ
ทํางานแรงจูงใจกับความจงรักภักดีมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 กลาวคือเม่ือพนักงานมีแรงจูงใจมากจะทุมเทใหกับการทํางานมากอีกทั้งยังมีความ
จงรักภักดีตอธนาคารมากดวย 
 วิทยา จูงหัตถการสาธิต (2552) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แอดวานซดาตาเน็ตเวอรคคอมมูนิเคชั่นส จํากัด. ผลวิจัยพบวา 1.ความ
พึงพอใจของพนักงานในดานปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ดาน
ลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ อยู
ในระดับมาก ดานความกาวหนาในงาน อยูในระดับปานกลาง สวนดานปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล ดานสภาพการทํางาน อยูในระดับมาก นโยบายในการบริหาร ดานความม่ันคงในงาน อยูใน
ระดับปานกลาง 2.ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แอดวานซดาตาเน็ตเวอรคคอมมู
นิเคชั่นส จํากัด มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับมาก 3.พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับพนักงาน อัตราเงินเดือนและอายุงานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 4.ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัย 
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จูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบงาน ดานความสําเร็จของงาน ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
อยูในระดับปานกลางถึงสูง และความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 5.ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดาน
ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน 
ดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับคอนขางต่ํา และมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 
 



 

 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาคุณภาพชีวิตและการจูงใจตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ไดดําเนินการตามขั้นตอน
ดังตอไปน้ี 
 1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
 2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
 5.  สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาในครั้งน้ี คือ พนักงานสายการผลิตใน 215 โรงงาน ของบริษัท
ตางๆ ที่อยูในเขตอุตสาหกรรมนวนคร (ขอมูลจากมติชนออนไลน ณ วันที่ 22 สิงหาคม 2555) ที่ตั้ง
อยูบริเวณหมูที่ 13 ถนนพหลโยธินตําบลคลองหนึ่งอําเภอคลองหลวงจังหวัดปทุมธานี 12120ที่ไม
ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีเน่ืองจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนผูวิจัยไดใชสูตรการ
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยยอมใหมีความคลาดเคลื่อนได 5% ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% 
และกําหนดความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถคํานวณหนวยตัวอยางไดดังน้ี (กัลยาวาณิชย
บัญชา. 2548:28)  
 

Z2  
สูตร  n  = 

4E2  
 
 โดยที่ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   Z = คาสถติิทีร่ะดับความเชือ่ม่ัน 95% ซึ่งมีคาเทากับ 1.96  
   E = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได4 
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(1.96) 2 
แทนคาในสตูรไดดังนี้  n  = 

4(.05) 2 
n  = 385 

 
 ผลจากการหาขนาดกลุมตวัอยางที่สามารถเชื่อถือไดเทากับ 385 คนโดยสํารองเผ่ือความ
ผิดพลาดไว 4% ซึ่งเทากับ 15 คนดังนั้นกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน 

 
 วิธีการสุมตวัอยาง 
 การสุมตัวอยางผูวิจัยจะใชการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) 
โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยาง
เปนพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนครจาก 215 โรงงานที่ไมทราบจํานวนพนักงานที่
แนนอน จึงใชสูตรการคํานวณหากลุมตัวอยางที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 
400 ตัวอยาง 
 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของในดานคุณภาพชีวิต การจูงใจ
และประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2.  ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิด
และทฤษฎีที่ใชในการวิจัย 
 3.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธ เพ่ือทําการ 
ตรวจสอบความถูกตองของเน้ือหา และเสนอแนะเพ่ิมเติม กอนนําเสนอคณะกรรมการควบคุม
ปริญญานิพนธ 
 4. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากน้ัน
นําเสนอตอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ เพ่ือตรวจสอบและแกไขกอนนําไปทดลองใช 
 5. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยาง 
จํานวน 40 คน เพ่ือหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธความเชื่อม่ัน 
(Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 34-35) คาอัลฟาที่ไดจะแสดง
ถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0<α<1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความ
เชื่อม่ันสูง (กัลยา วานิชยบัญชา. 2553: 343) ซึ่ง Nunnally (1978: 245-246) ไดเสนอแนะไวคือ มี
คาเทากับ 0.7 ขึ้นไป สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ ซึ่งผลการทดสอบมีดังนี้ 
 คาสัมประสิทธิ์ α (α- Coefficiency) ของคุณภาพชีวิตของพนักงานดานคาตอบแทนที่
เปนธรรม เทากับ 0.785 
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 คาสัมประสิทธิ์ α (α- Coefficiency) ของคุณภาพชีวิตของพนักงานดานความปลอดภัยใน
การทํางาน เทากับ 0.881 
  คาสัมประสิทธิ์ α (α- Coefficiency) ของคุณภาพชีวิตของพนักงานดานความกาวหนา
ม่ันคงของงาน เทากับ 0.776 
  คาสัมประสิทธิ์ α (α- Coefficiency) ของคุณภาพชีวิตของพนักงานดานดานความ
สมดุลของชีวิตในการทํางาน เทากับ 0.817 
  คาสัมประสิทธิ์ α (α- Coefficiency) ของการจูงใจของพนักงานดานผลตอบแทน
ภายในและภายนอก เทากับ 0.765 
  คาสัมประสิทธิ์ α (α- Coefficiency) ของการจูงใจของพนักงานดานความทาทายของ
งาน เทากับ 0.730 
  คาสัมประสิทธิ์ α (α- Coefficiency) ของการจูงใจของพนักงานดานกฎในที่ทํางาน 
เทากับ 0.745 
  คาสัมประสิทธิ์ α (α- Coefficiency) ของการจูงใจของพนักงานดานลักษณะงานหรือ
ตัวงาน เทากับ 0.857 
  คาสัมประสิทธิ์ α (α- Coefficiency) ของการจูงใจของพนักงานดานสิ่งแวดลอมใน
องคกร เทากับ 0.831 
  คาสัมประสิทธิ์ α (α- Coefficiency) ของการจูงใจของพนักงานดานการตอบสนองจาก
เพ่ือนรวมงาน เทากับ 0.844 
  คาสัมประสิทธิ์ α (α-Coefficiency) ของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
เทากับ 0.872 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือวัด
คุณภาพชีวิตการจูงใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี โดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะสวนบุคคลของผูตอบ ซึ่งลักษณะคําถาม
เปนแบบปลายปด คําถามมีทั้งหมด 6 ขอมีลักษณะคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple 
dichotomy question) จํานวน 1 ขอและแบบหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) 
โดยใหเลือกเพียงคําตอบเดียว 5 ขอ ดังนี้ 
 1. เพศเปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัต ิ(Nominal scale)  
  1.1 ชาย 
  1.2 หญิง 
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 2.  อายุเปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
  2.1 อายุไมเกิน 25 ป 
  2.2 อายุ 26–30 ป 
  2.3 อายุ 31–35 ป 
  2.4 อายุ 36–40 ป 
  2.5 อายุ 41 ปขึ้นไป 
 3.  สถานภาพสมรสเปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
  3.1 โสด 
  3.2 สมรส 
  3.3 หมาย 
  3.4 หยาราง 
 4.  ระดับการศึกษาเปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
  4.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
  4.2 ปริญญาตรี 
  4.3 สูงกวาปริญญาตรี 
 5.  รายไดตอเดือนเปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
  5.1 นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
  5.2 10,001-15,000 บาท 
  5.3 15,001-20,000 บาท 
  5.4 20,001 บาทขึ้นไป 
 6. อายุในตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ratio scale)  
  6.1 ต่ํากวา 1 ป 
  6.2 1-3 ป 
  6.3 4-6 ป 
  6.4 7-9 ป 
  6.5 10ปขึ้นไป 
 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตไดแกดานคาตอบแทนที่เปนธรรม ดาน
ความปลอดภัยในการทํางาน ดานความกาวหนาม่ันคงของงาน และดานความสมดุลของชีวิตในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีซึ่งมี 15ขอลักษณะคําถาม
จะเปนคําถามปลายปด (Closed – ended questions) แบบมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 
โดยมีคําตอบ 5 ระดับคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุดใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาค (Interval scale) โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนนดังน้ี 
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 คะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด 
 คะแนน 4 หมายถึง มาก 
 คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง นอย 
 คะแนน 1 หมายถึง นอยที่สุด 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือหา
ความหมายคาคะแนนเฉลี่ยโดยใชสูตร (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2544: 29)  
 

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  
อันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น  
5 – 1 

= 
5 

=  0.8 

 

 คะแนนเฉลี่ยระดับความคุณภาพชีวิต 
 คะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
 คะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
 คะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
 คะแนน 1.81 - 2.60 หมายถึง นอย 
 คะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง นอยที่สุด 
 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการจูงใจไดแกดานผลตอบแทนภายในและภายนอก 
ความทาทายของงาน กฎในที่ทํางาน ลักษณะงานหรือตัวงาน สิ่งแวดลอมในองคกร และการ
ตอบสนองจากเพ่ือนรวมงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีซึ่งมี 
19ขอลักษณะคําถามจะเปนคําถามปลายปด (Closed – ended questions) แบบมาตราสวน
ประมาณคา (Likert scale) โดยมีคําตอบ 5 ระดับคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด
ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมีหลักเกณฑในการใหคะแนนดังน้ี 
 
 คะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด 
 คะแนน 4 หมายถึง มาก 
 คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง นอย 
 คะแนน 1 หมายถึง นอยที่สุด 
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 ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือหา
ความหมายคาคะแนนเฉลี่ยโดยใชสูตร (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2544: 29)  
 

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  
อันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น  
5 – 1 

= 
5 

=  0.8 

 
 คะแนนเฉลี่ยระดับลักษณะจูงใจ 
 คะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
 คะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
 คะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
 คะแนน 1.81 - 2.60 หมายถึง นอย 
 คะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง นอยที่สุด 
 
 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิต
ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีซึ่งมี 6 ขอลักษณะคําถามจะเปนคําถามปลายปด (Closed – 
ended questions) แบบมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) โดยมีคําตอบ 5 ระดับคือ มากที่สุด 
มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุดใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยมี
หลักเกณฑในการใหคะแนนดังน้ี 
 คะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด 
 คะแนน 4 หมายถึง มาก 
 คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง นอย 
 คะแนน 1 หมายถึง นอยที่สุด 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือหา
ความหมายคาคะแนนเฉลี่ยโดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 29)  
 

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  
อันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น  
5 – 1 

= 
5 

=  0.8 
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 คะแนนเฉลี่ยระดับประสิทธภิาพในการทํางาน 
 คะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
 คะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
 คะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
 คะแนน 1.81 - 2.60 หมายถึง นอย 
 คะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง นอยที่สุด 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตและการจูงใจตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล
จากแหลงขอมูลดังนี้ 
 1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากการ
สุมตัวอยางจํานวน400คนโดยผูวิจัยนําแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถามและรอเก็บ
แบบสอบถามดวยตนเองที่เขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 2. แหลงขอมูลทตุิยภูมิ(Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผูรวบรวม
ไวในรูปแบบตางๆ ดังนี้ 
  2.1 ตํารา หนังสือ บทความ เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ 
  2.2 หนังสือพิมพ  วารสาร  สิ่งพิมพตางๆ  ที่เก่ียวกับการเสริมประสิทธิภาพในการ 
ทํางาน 
  2.3  ขอมูลทางอินเทอรเน็ต 
 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทาํขอมูล 
 1.  นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
 2.  นําแบบสอบถามที่เก็บขอมูลจริงแลวมาตรวจสอบความสมบูรณ 
 3.  นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส
สําหรับการประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
 4.  นําขอมูลที่ลงรหัสไปแลวไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอรและทําการวิเคราะหขอมูลโดย
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใชวิเคราะหขอมูล
เพ่ืออธิบายลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
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  1.1  ขอมูลสวนบุคคลไดแกเพศอายุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษารายไดเฉลี่ยตอ
เดือนและอายุในตําแหนงงาน จากแบบสอบถามตอนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่และแสดงผลเปนคา
รอยละ (Percentage)  
  1.2  ขอมูลดานคุณภาพชีวิต จากแบบสอบถามสวนที่ 2 ขอมูลดานการจูงใจ จาก
แบบสอบถามสวนที่ 3 และขอมูลดานประสิทธิภาพในการทํางานจากแบบสอบถามสวนที่ 4ใชการ
หาคาเฉลี่ย (Means) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 2.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใชวิเคราะหขอมูลเพื่อ
ทดสอบสมมุติฐาน 
  2.1 ใชการทดสอบดวยสถิติเชิงถดถอยพหุ ในการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความ 
สัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม 
นวนคร จ.ปทุมธานีทดสอบสมมติฐานขอที่1- 10ปจจัยดานคุณภาพชีวิตไดแกคาตอบแทนที่เปน
ธรรม ความปลอดภัยในการทํางาน ความกาวหนาม่ันคงของงานและความสมดุลของชีวิตในการ
ทํางานปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก ผลตอบแทนภายในและภายนอก ความทาทายของงาน กฎในที่
ทํางาน ลักษณะงานหรือตัวงาน สิ่งแวดลอมในองคกร และการไดรับการตอบสนองจากเพ่ือน
รวมงาน โดยใชเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังตอไปน้ี (ชูศรี วงศรัตนะ. 
2541: 324)  
  ถา r มีคาระหวาง 0.71–1.00 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูง 
  ถา r มีคาระหวาง 0.31–0.70 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
  ถา r มีคาระหวาง 0.01–0.30 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
  ถา r มีคาเทากับ 0   แสดงวา ไมมีความสัมพันธกันเลย 
 
5.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
  1.1 การหาคารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 (ชูศรี วงศรัตนะ. 2540:40)  
 

     
 
   เม่ือ  P  แทน คาสถิติรอยละ 
    f  แทน ความถี่ของขอมูล 
    n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  1.2  การหาคะแนนเฉลี่ย (Arithmetic mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดาน
ตางๆ โดยใชสูตร ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ.  2540: 40)  
 

     
Xi

X
n


  

 
   เม่ือ X     แทน คาเฉลี่ย 
    X  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
    N    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
   1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลใน
ดานตางๆ โดยสูตร ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ.2540:40)  
 

     
2 2( )

( 1)

n X X
S

n n

  



 

 
   เม่ือ S   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตวัอยาง 
        2( )X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
        2X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 
    n   แทน จํานวนสมาชกิในกลุมตวัอยาง 
  
 2.  สถิติใชหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
  เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) คาอัลฟาที่ไดจะ

แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง คาที่ใกลเคียงกับ 1 
แสดงวามีคาความเชื่อม่ันสูง โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา  วาณิชยบัญชา.  2546)  
 

 
 
  เม่ือ α   แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
   K  แทน จํานวนคําถาม 
   แทน คาเฉลี่ยแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ  
    แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
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 3. สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมุติฐาน 
  3.1 สถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ใชทดสอบความสัมพันธของตัว
แปรมากกวา 2 ตัวแปร 
 
    Y  = β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk + e 
 
   โดยที่ X  = ตัวแปรตาม 
    Y  = ตัวแปรตน 
    β0 = สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให X1 = X2=… = Xk = 0 
     
 β1 + β2X2 + … + βkXkเปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Partial Regression 
Coefficient) โดยที่β1 เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y เม่ือตัวแปรอิสระ Xi 
เปลี่ยนไป 1 หนวยโดยที่ตัวแปรอิสระ X ตัวอ่ืนๆ มีคาคงที่เชน Xiเปลี่ยนไป 1 หนวยคา Y จะ 
เปลี่ยนไป β1 หนวยโดยที่ X2 ,X3 , ... ,Xk 
 เง่ือนไขของการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเง่ือนไขของการวิเคราะหความ 
ถดถอยเชิงเสนอยางงายโดยที่สมการความถดถอยเชิงพหุเปน 
 
    Y  = β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk + e 
 
   โดยที่ X  = ตัวแปรตาม 
    Y  = ตัวแปรตน 
    β0 = สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให X1 = X2=… = Xk = 0 
 
 เง่ือนไขมีดังนี้ 
 1.  ความคลาดเคลื่อน e เปนตวัแปรที่มีการแจกแจงแบบปกต ิ
 2.  คาเฉลี่ยของความคลาดเคลือ่นเปนศูนยนัน่คือE (e) = 0 
 3.  คาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงที่ที่ไมทราบคาV (e) = σe

2 
 4.  ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; i = j นั่นคือ covariance (ei, ej) = 0 โดยมีเง่ือนไขที่เพ่ิม
จากการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงายอีก 1 เง่ือนไขคือตัวแปรอิสระ Xi และ Xj ตองเปน 
อิสระกัน 
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 และใชเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังตอไปนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 
2541: 324)  
 ถา r มีคาระหวาง 0.71–1.00 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูง 
 ถา r มีคาระหวาง 0.31–0.70 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 ถา r มีคาระหวาง 0.01–0.30 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
 ถา r มีคาเทากับ 0  แสดงวา ไมมีความสัมพันธกันเลย 
 
 
 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาคุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจและประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนครจังหวัดปทุมธานี การวิเคราะหขอมูล
และการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและตัวแปรตางๆ ที่
ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean)  
 S.D.  แทน สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 F   แทน คาที่ใชพิจารณาใน F-Distribution 
 β  แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized)   
 B  แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized)   
 Adjusted R2 แทนคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 
 y1  แทน ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็ม 
    ความรูความสามารถที่มีอยู 
 y2  แทน  ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยาง 
    คุมคากับผลผลิตที่ได 
 y3  แทน  ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชเวลาในการทํางานแตละ 
    ชิ้นงานอยางเหมาะสม 
 y4  แทน  ประสิทธิภาพในการทํางานดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการ 
 y5  แทน  ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการ 
 y6  แทน ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต 
 X1  แทน คุณภาพชีวิตของพนักงานดานคาตอบแทนที่เปนธรรม 
 X2  แทน คุณภาพชีวิตของพนักงานดานความปลอดภัยในการทํางาน 
 X3  แทน คุณภาพชีวิตของพนักงานดานความกาวหนาม่ันคงของงาน 
 X4  แทน คุณภาพชีวิตของพนักงานดานความสมดุลของชีวติในการทํางาน 
 X5  แทน การจูงใจของพนักงานดานผลตอบแทนภายในและภายนอก 
 X6  แทน การจูงใจของพนักงานดานความทาทายของงาน 
 X7  แทน การจูงใจของพนักงานดานกฎในที่ทํางาน 
 X8  แทน การจูงใจของพนักงานดานลักษณะงานหรือตัวงาน 
 X9  แทน การจูงใจของพนักงานดานสิ่งแวดลอมในองคกร 
 X10 แทน การจูงใจของพนักงานดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 
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 H0   แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis)  
 H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
 Sig. แทน ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ
 *   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 
 **   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยคร้ังน้ี
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยแบงการนําเสนอออกเปน 
2 ตอน ตามลําดับตอไปน้ี 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนาประกอบดวยความถี่รอยละคาคะแนนเฉลี่ย
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยแบงผลการวิเคราะหออกเปน4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลในดานเพศ อายุสถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษารายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุในตําแหนงงาน 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ไดแก คาตอบแทนท่ีเปนธรรมความปลอดภัยในการทํางาน
ความกาวหนาม่ันคงของงานและความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการจูงใจของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทมุธานี ไดแก ผลตอบแทนภายในและภายนอกความทาทายของงานกฎใน
ที่ทํางานลักษณะงานหรือตัวงานสิ่งแวดลอมในองคกร และการตอบสนองจากเพ่ือนรวมงาน 
 สวนที ่4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิต
ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐานจํานวน 10 ขอดังน้ี 
 สมมติฐานที่ 1 คาตอบแทนที่เปนธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สมมติฐานที่ 2 ความปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สมมติฐานที่ 3 ความกาวหนาม่ันคงของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สมมติฐานที่ 4 ความสมดุลของชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สมมติฐานที่ 5 ผลตอบแทนภายในและภายนอก มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
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 สมมติฐานที่ 6 ความทาทายของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สมมติฐานที่ 7 กฎในที่ทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สมมติฐานที่ 8 ลักษณะงานหรือตัวงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สมมติฐานที่ 9 สิ่งแวดลอมในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สมมติฐานที่ 10 การไดรับการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลในดานเพศ อายุสถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษารายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุในตําแหนงงานโดยนําเสนอในรูปแบบความถี่ และ 
รอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 1 จํานวนคาความถีแ่ละคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุสถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษารายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุในตําแหนงงาน 
 
 ขอมูลสวนบคุคล จํานวน (คน)  รอยละ 
1.เพศ    
 ชาย 237 59.00 
 หญิง 163 41.00 
 รวม 400 100.00 
2. อายุ    
 ไมเกิน 25 ป  103 25.75 
 26 - 30 ป 167 41.75 
 31 - 35ป 54 13.50 
 36 - 40 ป 33 8.25 
 41 ปขึ้นไป 43 10.75 
 รวม 400 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 
 ขอมูลสวนบคุคล จํานวน (คน)  รอยละ 
3. สถานภาพสมรส   
 โสด  253 63.25 
 สมรส 114 28.50 
 หมาย/หยาราง 33 8.25 
 รวม 400 100.00 
4.ระดับการศึกษา    
 ต่ํากวาปริญญาตร ี 99 24.75 
 ปริญญาตรี 241 60.25 
 สูงกวาปริญญาตร ี 60 15.00 
 รวม 400 100.00 
5.รายไดเฉลีย่ตอเดือน   
 ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 115 28.75 
 10,001 - 15,000 บาท 123 30.75 
 15,001 - 20,000 บาท 130 32.50 
 20,001 บาทขึ้นไป 32 8.00 
 รวม 400 100.00 
6. อายุในตําแหนงงาน   
 ต่ํากวา 1 ป 15 3.75 
 1 - 3 ป 125 31.25 
 4 - 6 ป 126 31.50 
 7–9 ป 93 23.25 
 10 ปขึ้นไป 41 10.25 
 รวม 400 100.00 

  
 จากตาราง1ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 400 คนจําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 1. เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 237 คน คิดเปนรอยละ 59.00 
และเพศหญิง จํานวน163 คน คิดเปนรอยละ 41 ตามลําดับ 
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 2. อายุพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 26-30ปจํานวน167คนคิดเปนรอยละ 
41.75รองลงมาคืออายุไมเกิน 25ปจํานวน103คนคิดเปนรอยละ 25.75กลุมที่มีอายุ 31-35ปจํานวน 
54คนคิดเปนรอยละ 13.5 กลุมที่มีอายุ41ปขึ้นไปจํานวน 43คนคิดเปนรอยละ 10.75ตามลําดับ 
 3. สถานภาพสมรส ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 253คิดเปน
รอยละ63.25รองลงมาคือกลุมที่มีสถานภาพสมรสจํานวน 114 คิดเปนรอยละ 28.25 และกลุมที่มี
สถานภาพหยา/หมาย จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ8.25 ตามลําดับ 
 4. ระดับการศึกษาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 
241คนคิดเปนรอยละ 60.25รองลงมาคือต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน 99คนคิดเปนรอยละ 24.75และสูง
กวาปริญญาตรี จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 15.00 ตามลําดับ 
 5. รายไดเฉลี่ยตอเดือนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน15,001 – 
20,000 บาท จํานวน 130คน คิดเปนรอยละ 32.50รองลงมาคือกลุมที่มีรายได10,001 -15,000 บาท 
จํานวน 123คน คิดเปนรอยละ 30.75กลุมที่มีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 10,000บาทจํานวน 115 
ค น  คิ ด เ ป น ร อ ย ล ะ 28. 75แ ล ะ ก ลุ ม ที่ มี ร า ย ไ ด 20, 001บ า ท ขึ้ น ไ ป จํ า น ว น  32ค น  
คิดเปนรอยละ 8.00ตามลําดับ 
 6. อายุในตําแหนงงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุในตําแหนงงาน 4 - 6 ป 
จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 31.50 รองลงมาคือ มีอายุในตําแหนงงาน 1 - 3 ป จํานวน 125 คน 
คิดเปนรอยละ 31.25อายุในตําแหนงงาน 7 - 9 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.25มีอายุใน
ตําแหนงงาน 10ปขึ้นไป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 10.25 และอายุในตําแหนงงานนอยกวา 1 ป 
จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.75 ตามลําดับ 
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 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ไดแก คาตอบแทนท่ีเปนธรรมความปลอดภัยในการทํางาน
ความกาวหนาม่ันคงของงานและความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
 
ตาราง 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตของพนักงานสายการผลิตในเขต

อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 

ระดับคุณภาพชีวติ 
คุณภาพชีวติของพนักงาน 

 S.D. แปลผล 
คาตอบแทนที่เปนธรรม 4.06 .522 มาก 
ความปลอดภัยในการทํางาน 3.73 .644 มาก 
ความกาวหนาม่ันคงของงาน 4.12 .634 มาก 
ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 4.07 .676 มาก 

รวม 4.00 .492 มาก 

 
 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลดานคุณภาพชีวิตของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีโดยรวมพบวา คุณภาพชีวิตของพนักงานสายการผลิตโดยรวมอยู
ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 
 เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตของพนักงานสายการผลิตเปนรายดาน พบวา คุณภาพชีวิตอยู
ในระดับมากในทุกดาน ไดแกดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความกาวหนาม่ันคงของงาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.12 รองลงมาคือ ความสมดุลของชีวิตในการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ4.07คาตอบแทนที่เปน
ธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06ความปลอดภัยในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 ตามลําดับ 
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ตาราง 3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่เปนธรรม 
 

ระดับคุณภาพชีวติ 
ดานคาตอบแทนที่เปนธรรม 

 S.D. แปลผล 
ไดรับเงินเดือนตรงตามความสามารถ 4.63 .607 มากที่สุด 
ไดรับเงินเดือนตรงตามวุฒิความรูของทาน 3.37 .983 ปานกลาง 
ไดรับเงินเดือนและผลประโยชนอ่ืนๆ อยางยุติธรรม 3.97 .793 มาก 
ไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทยีมกับผูอ่ืนที่
รับผิดชอบงานเหมือนกัน 

4.26 .724 มากที่สุด 

รวม 4.06 .522 มาก 

 
 จากตาราง 3 คุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่เปนธรรมโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.06 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา คุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่เปนธรรมอยูในระดับมากที่สุด
ไดแกไดรับเงินเดือนตรงตามความสามารถ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.63 และไดรับเงินเดือน สวัสดิการ 
หรือผลประโยชนเทาเทียมกับผูอ่ืนที่รับผิดชอบงานเหมือนกันมีคาเฉลี่ยเทากับ4.26 สวนระดับมาก 
ไดแก ไดรับเงินเดือนและผลประโยชนอ่ืนๆ อยางยุติธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 และระดับปาน
กลางไดแกไดรับเงินเดือนตรงตามวุฒิความรูของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 ตามลําดับ 
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ตาราง 4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตดานความปลอดภัยในการทํางาน 
 

ระดับคุณภาพชีวติ 
ดานความปลอดภัยในการทํางาน 

 S.D. แปลผล 
อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานมีรายละเอียดการใชงานบอกอยาง
ชัดเจน 

3.93 .893 มาก 

สถานที่ทํางานมีแสงสวางเพียงพอในการทํางาน 4.18 .847 มาก 
สถานที่ทํางานมีระดับเสียงที่เหมาะสมตอการทํางาน 3.09 1.232 ปานกลาง 
สถานที่ทํางานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน 3.71 .902 มาก 

รวม 3.73 .644 มาก 

 
 จากตาราง 4คุณภาพชีวิตดานความปลอดภัยในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก  
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา คุณภาพชีวิตดานความปลอดภัยในการทํางานอยูในระดับมาก
3 ขอ ไดแกสถานที่ทํางานมีแสงสวางเพียงพอในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18รองลงมาคือ 
อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานมีรายละเอียดการใชงานบอกอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93
สถานที่ทํางานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71สวนระดับปานกลาง
ไดแกสถานที่ทํางานมีระดับเสียงที่เหมาะสมตอการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 ตามลําดับ 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตดานความกาวหนาม่ันคงของงาน 
 

ระดับคุณภาพชีวติ 
ดานความกาวหนาม่ันคงของงาน 

 S.D. แปลผล 
การไดรับโอกาสในการแสวงหาความรูใหมๆ จากบริษทั 4.13 .807 มาก 
การไดใชความรูความสามารถของทานพัฒนางานใหกาวหนา
อยูเสมอ 

3.79 1.080 มาก 

มีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน 4.27 .772 มากที่สุด 
ความม่ันใจวางานที่ทํามีโอกาสกาวหนาในอาชีพ 4.31 .752 มากที่สุด 

รวม 4.12 .634 มาก 

 
 จากตาราง 5 คุณภาพชีวิตดานความกาวหนาม่ันคงของงานโดยรวมอยูในระดับมาก  
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา คุณภาพชีวิตดานความกาวหนาม่ันคงของงานอยูในระดับมาก
ที่สุด2 ขอ ไดแกความม่ันใจวางานที่ทํามีโอกาสกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.31 รองลงมา
คือ มีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานเนื่องมาจากการปฏิบัติงานของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 
สวนระดับมากไดแกการไดรับโอกาสในการแสวงหาความรูใหมๆ จากบริษัท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13
และการไดใชความรูความสามารถของทานพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79
ตามลําดับ 
 
ตาราง 6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตดานความสมดุลของชีวิตในการ

ทํางาน 
 

ระดับคุณภาพชีวติ 
ดานความสมดุลของชวีติในการทํางาน 

 S.D. แปลผล 
การใชชวีิตสวนตัวอยางเหมาะสมเม่ือเทียบกับเวลาในการ
ทํางาน 

3.63 1.032 มาก 

มีเวลาที่จะใชชีวติสวนตัวตามที่ทานปรารถนา 4.09 .957 มาก 
การทํางานในปจจุบันมีความเหมาะสมกับการดําเนินชวีิต 4.49 .672 มากที่สุด 

รวม 4.07 .676 มาก 

 
 จากตาราง 6 คุณภาพชีวิตดานความสมดุลของชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 
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 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา คุณภาพชีวิตดานความสมดุลของชีวิตในการทํางานอยูในระดับ
มากที่สุดไดแกการทํางานในปจจุบันมีความเหมาะสมกับการดําเนินชีวิตมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 สวน
ระดับมากไดแกมีเวลาที่จะใชชีวิตสวนตัวตามที่ทานปรารถนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09และการใชชีวิต
สวนตัวอยางเหมาะสมเมื่อเทียบกับเวลาในการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63ตามลําดับ 
 
 สวนที่  3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการจูงใจของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ไดแก ผลตอบแทนภายในและภายนอกความทาทายของงาน กฎ
ในที่ทํางานลักษณะงานหรือตัวงานสิ่งแวดลอมในองคกร และการตอบสนองจากเพ่ือนรวมงาน 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจูงใจของพนักงานสายการผลิตในเขต

อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 

ระดับการจูงใจ 
การจูงใจของพนักงาน 

 S.D. แปลผล 
ผลตอบแทนภายในและภายนอก 4.28 .577 มากที่สุด 
ความทาทายของงาน 4.28 .610 มากที่สุด 
กฎในที่ทํางาน 4.10 .610 มาก 
ลักษณะงานหรือตัวงาน 3.73 .680 มาก 
สิ่งแวดลอมในองคกร 3.47 .772 มาก 
การตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 3.75 .714 มาก 

รวม 3.94 .486 มาก 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหขอมูลดานการจูงใจของพนักงาน พบวา การจูงใจของ
พนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 
 เ ม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา การจูงใจอยู ในระดับมากที่สุด2 ขอไดแก ดาน
ผลตอบแทนภายในและภายนอก และดานความทาทายของงาน มีคาเฉลี่ยเทากันคือ คาเฉลี่ยเทากับ
4.28สวนระดับมากไดแกดานกฎในที่ทํางานดานการตอบสนองจากเพ่ือนรวมงานดานลักษณะงาน
หรือตัวงานและดานส่ิงแวดลอมในองคกรโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10, 3.75, 3.73 และ 3.47 
ตามลําดับ 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดานผลตอบแทนภายในและภายนอก 
 

ระดับการจูงใจ 
ดานผลตอบแทนภายในและภายนอก 

 S.D. แปลผล 
มีความภูมิใจกับผลงานเม่ืองานเสร็จ 4.32 .793 มากที่สุด 
มีความพอใจกับผลงานแมไมไดรางวัลทีเ่ปนเงิน 4.57 .618 มากที่สุด 
ผูบังคับบญัชาแสดงความพอใจกับผลงาน  3.93 .888 มาก 
มีคาตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน เชน เงินโบนัส 
สวัสดิการตางๆ มีความเพียงพอ 

4.30 .877 มากที่สุด 

รวม 4.28 .579 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 8แรงจูงใจดานผลตอบแทนภายในและภายนอกโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 
 เ ม่ื อ พิจารณารายขอ  พบว า  แรง จู ง ใจด านผลตอบแทนภายในและภายนอก 
อยูในระดับมากที่สุด3 ขอ ไดแก มีความพอใจกับผลงานแมไมไดรางวัลที่เปนเงิน รองลงมาคือ มี
ความภูมิใจกับผลงานเม่ืองานเสร็จและมีคาตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน เชน เงินโบนัส 
สวัสดิการตางๆ มีความเพียงพอโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.57, 4.32 และ4.30 ตามลําดับสวนระดับมาก
ไดแกผูบังคับบัญชาแสดงความพอใจกับผลงานของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 
 
ตาราง 9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดานความทาทายของงาน 
 

ระดับการจูงใจ 
ดานความทาทายของงาน 

 S.D. แปลผล 
งานที่รับผิดชอบทําใหรูสึกภูมิใจเม่ือผลงานไดรับการยอมรับจาก
องคกร 

4.37 .764 มากที่สุด 

งานที่รับผิดชอบสามารถเพ่ิมความกาวหนาในตําแหนงงาน 4.25 .818 มากที่สุด 
งานที่รับผิดชอบทําใหรูสึกกระตือรือรนที่จะปฏิบตัิงานใหสําเร็จ 4.23 .795 มากที่สุด 

รวม 4.28 .610 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 9 แรงจูงใจดานความทาทายของงานโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.28 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจดานความทาทายของงานอยูในระดับมากที่สุดในทุก
ขอ ไดแกงานที่รับผิดชอบทําใหรูสึกภูมิใจเม่ือผลงานไดรับการยอมรับจากองคกรรองลงมาคือ งานที่
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รับผิดชอบสามารถเพิ่มความกาวหนาในตําแหนงงานและงานที่รับผิดชอบทําใหรูสึกกระตือรือรนที่
จะปฏิบัติงานใหสําเร็จโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.37, 4.25 และ4.23ตามลําดับ 
 
ตาราง 10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดานกฎในที่ทํางาน 
 

ระดับการจูงใจ 
ดานกฎในที่ทํางาน 

 S.D. แปลผล 
มีเวลาในการหยุดพักระหวางทํางานที่เหมาะสม 4.40 .792 มากที่สุด 
การไดรับสิทธใินการขาด ลา มาสาย ตามที่กฎหมายกําหนด 3.36 1.104 มาก 
ความพอใจและยินดีปฏิบตัติามกฎของบริษัท 4.54 .685 มากที่สุด 

รวม 4.10 .610 มาก 

 
 จากตาราง 10 แรงจูงใจดานกฎในที่ทํางานโดยรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจดานกฎในที่ทํางานอยูในระดับมากที่สุด2 ขอ ไดแก
ความพอใจและยินดีปฏิบัติตามกฎของบริษัทมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 รองลงมาคือ มีเวลาในการหยุด
พักระหวางทํางานที่เหมาะสมโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 และ4.4.ตามลําดับ สวนระดับมาก ไดแก
ไดรับสิทธิในการขาด ลา มาสาย ตามที่กฎหมายกําหนด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดานลักษณะงานหรือตัวงาน 
 

ระดับการจูงใจ 
ดานลักษณะงานหรือตัวงาน 

 S.D. แปลผล 
งานที่รับผิดชอบไมมีความซับซอนในวธิกีารทํางาน 4.37 .758 มากที่สุด 
บริษัทกําหนดเปาหมายของงานที่รับผิดชอบไดตรงตาม
ความสามารถ 

2.87 1.238 ปานกลาง 

มีความสุขกับงานที่ไดรับมอบหมาย 3.95 1.085 มาก 
รวม 3.73 .680 มาก 

 
 จากตาราง 11 แรงจูงใจดานลักษณะงานหรือตัวงานโดยรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.73 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจดานลักษณะงานหรือตัวงานอยูในระดับมากที่สุด 
ไดแกงานที่รับผิดชอบไมมีความซับซอนในวิธีการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.37 สวนระดับมาก 
ไดแกมีความสุขกับงานที่ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95และระดับปานกลาง ไดแกบริษัท
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กําหนดเปาหมายของงานที่ทานรับผิดชอบไดตรงตามความสามารถของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.87
ตามลําดับ 
 
ตาราง 12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดานสิ่งแวดลอมในองคกร 
 

ระดับการจูงใจ 
ดานส่ิงแวดลอมในองคกร 

 S.D. แปลผล 
บรรยากาศในที่ทํางานเหมาะสมตอการทาํงาน 3.28 1.218 ปานกลาง 
มีความเห็นดวยและพรอมปฏิบัตติามสิ่งแวดลอมในองคกร 4.01 .975 มาก 
สถานที่ทํางานมีอุปกรณและเทคโนโลยทีี่เหมาะสม สามารถ
เอ้ืออํานวยตอการทํางาน 

3.12 1.198 ปานกลาง 

รวม 3.47 .772 มาก 

 
 จากตาราง 12 แรงจูงใจดานสิ่งแวดลอมในองคกรโดยรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.47 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจดานส่ิงแวดลอมในองคกรอยูในระดับมาก ไดแก 
มีความเห็นดวยและพรอมปฏิบัติตามสิ่งแวดลอมในองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 และระดับ     
ปานกลาง ไดแกบรรยากาศในที่ทํางานเหมาะสมตอการทํางานรองลงมาคือ สถานที่ทํางานมีอุปกรณ
และเทคโนโลยีที่เหมาะสม สามารถเอื้ออํานวยตอการทํางานโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.28และ3.12 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดานการตอบสนองจากเพ่ือนรวมงาน 
 

ระดับการจูงใจ 
ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน 

 S.D. แปลผล 
เพ่ือนรวมงานพอใจที่จะรวมงาน 4.05 .915 มาก 
มีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน 3.97 .884 มาก 
เพ่ือนรวมงานยอมรับในผลงาน 3.25 1.201 ปานกลาง 
รวม 3.75 .714 มาก 

 
 จากตาราง 13 แรงจูงใจดานการตอบสนองจากเพ่ือนรวมงานโดยรวมอยูในระดับมากมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.75 
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 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา แรงจูงใจดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงานอยูในระดับมาก
2 ขอ ไดแก มีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงานรองลงมาคือ มีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05และ3.97ตามลําดับ สวนระดับปานกลาง ไดแกเพ่ือนรวมงานยอมรับใน
ผลงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 
 
ตาราง 14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี  
 

ระดับความคิดเห็น 
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิต 

 S.D. แปลผล 
ผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยู 3.72 .958 มาก 
ใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลติที่ได 2.55 .792 นอย 
ใชเวลาในการทํางานแตละชิ้นงานอยางเหมาะสม 4.14 .0815 มาก 
ทํางานไดปริมาณตามที่บรษิัทตองการ 3.32 .995 ปานกลาง 
ผลงานถูกตองตรงตามที่บรษิัทตองการ 2.50 .950 นอย 
ผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต 4.25 .959 มากที่สุด 

รวม 3.41 .404 มาก 

 
 จากตาราง 14ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 
 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับมากที่สุด ไดแกผลการ
ทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25สวนระดับมาก2 ขอ ไดแกใชเวลาในการทํางาน
แตละชิ้นงานอยางเหมาะสมมีคาเฉลี่ยเทากับ รองลงมาคือ ผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็ม
ความรูความสามารถที่ มีอยูโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ4.14และ 3.72 ตามลําดับระดับปานกลาง 
ไดแก ทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการมีคาเฉลี่ยเทากับ3.32 และระดับนอย2 ขอ ไดแก 
ใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ได รองลงมาคือ ผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัท
ตองการโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.55 และ 2.50ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 คาตอบแทนที่เปนธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: คาตอบแทนที่เปนธรรม ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
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 H1: คาตอบแทนที่เปนธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 สมมติฐานที่ 2 ความปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: ความปลอดภัยในการทํางานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 H1: ความปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 สมมติฐานที่ 3 ความกาวหนาม่ันคงของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: ความกาวหนาม่ันคงของงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 H1: ความกาวหนาม่ันคงของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 สมมติฐานที่ 4 ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 H1: ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 สมมติฐานที่ 5ผลตอบแทนภายในและภายนอก มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: ผลตอบแทนภายในและภายนอกไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
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 H1: ผลตอบแทนภายในและภายนอกมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 สมมติฐานที่ 6 ความทาทายของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: ความทาทายของงานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 H1: ความทาทายของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 สมมติฐานท่ี 7 กฎในที่ทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: กฎในที่ทํางานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 H1: กฎในที่ทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิต
ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 สมมติฐานที่ 8 ลักษณะงานหรือตัวงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: ลักษณะงานหรือตัวงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 H1: ลักษณะงานหรือตัวงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 สมมติฐานที่ 9 สิ่งแวดลอมในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: สิ่งแวดลอมในองคกรไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
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 H1: สิ่งแวดลอมในองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 สมมติฐานที่10 การไดรับการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธ กับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: การไดรับการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 H1: การไดรับการตอบสนองจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานที่ 1-10 คือ การวิเคราะหความถดถอยพหุ 
(Multiple Regression Analysis) โดยวิธีการเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter 
ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา 
0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดังตาราง15-20 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะหตัวแปรคุณภาพชีวิตของการทํางาน และแรงจูงใจ ที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยู 

 

ตัวแปร 
Unstandardized 

(B) 
SE 

Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  2.556 .485  5.274** .000 
คาตอบแทนที่เปนธรรม (X1)  -.017 .105 -.010 -.163 .871 
ความปลอดภัยในการทํางาน (X2)  .160 .093 .113 1.723 .086 
ความกาวหนาม่ันคงของงาน (X3)  -.122 .103 -.086 -1.193 .234 
ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน (X4)  .287 .088 .213 3.247** .001 
ผลตอบแทนภายในและภายนอก (X5)  .037 .096 .026 .383 .702 
ความทาทายของงาน (X6)  .005 .075 .004 .063 .950 
กฎในที่ทํางาน (X7)  .011 .096 .007 .111 .912 
ลักษณะงานหรือตัวงาน (X8)  -.104 .094 -.077 -1.104 .270 
สิ่งแวดลอมในองคกร (X9)  .055 .075 .046 .730 .466 
การตอบสนองจากเพ่ือนรวมงาน (X10)  -.007 .077 -.006 -.096 .924 
 Adjusted R2 = .028 Sig. = .019 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหคา Adjusted R2 พบวา ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
(X4) สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานเกิดจากการทํางาน
อยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยู (Y1) ไดรอยละ 2.80 
 คา Unstandardized (B) แสดงวาความสมดุลของชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยูโดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01ดังสมการ 
 
 Y1 = 2.556+ .287 (X4)  
 
 จากสมการจะเห็นไดวา เม่ือความสมดุลของชีวิตในการทํางานเปลี่ยนแปลง 1 หนวย
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยู
เพ่ิมขึ้น .287 หนวย  
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 จากคา Standardized () พบวา ความสมดุลของชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธเชิง
บวกในระดับต่ํากับประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรู
ความสามารถที่มีอยูโดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ.213 
 
ตาราง 16ผลการวิเคราะหตัวแปรคุณภาพชีวิตของการทํางาน และแรงจูงใจ ที่มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ได 
 

ตัวแปร 
Unstandardized 

(B) 
SE 

Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที ่(Constant)  2.952 .424  9.692** .000 
คาตอบแทนทีเ่ปนธรรม (X1)  -.168 .064 -.158 -2.621** .009 
ความปลอดภัยในการทํางาน (X2)  .277 .057 .308 4.884** .000 
ความกาวหนาม่ันคงของงาน (X3)  -.123 .063 -.136 -1.964* .050 
ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน (X4)  .121 .077 .102 1.557 .120 
ผลตอบแทนภายในและภายนอก (X5)  .113 .084 .092 1.353 .177 
ความทาทายของงาน (X6)  -.066 .066 -.064 -1.011 .313 
กฎในที่ทํางาน (X7)  .003 .084 .002 .033 .973 
ลักษณะงานหรือตัวงาน (X8)  -.064 .082 -.054 -.776 .438 
สิ่งแวดลอมในองคกร (X9)  -.001 .065 -.001 -.010 .992 
การตอบสนองจากเพ่ือนรวมงาน (X10)  .029 .067 .026 .433 .666 
 Adjusted R2 = .026 Sig. = .027 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหคา Adjusted R2 พบวา คาตอบแทนที่เปนธรรม (X1) ความ
ปลอดภัยในการทํางาน (X2) และความกาวหนาม่ันคงของงาน (X3) สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลง
ของประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ได (Y2) ได
รอยละ 2.60 
 คา Unstandardized (B) แสดงวาความปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ไดโดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันสวนคาตอบแทนที่เปนธรรมและความกาวหนาม่ันคงของงานมี
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ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่
ได โดยมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ดังสมการ 
 
 Y2 =2.952-.168 (X1) + .277 (X2) - .123 (X3)  
 
 จากสมการจะเห็นไดวา เม่ือความปลอดภัยในการทํางานเปลี่ยนแปลง 1 หนวย
ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ไดเพ่ิมขึ้น .277 
หนวย เม่ือคาตอบแทนที่เปนธรรมเปลี่ยนแปลง 1 หนวยประสิทธิภาพในการทํางานดานการใช
ทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ไดลดลง .168 หนวยเม่ือความกาวหนาม่ันคงของงาน
เปลี่ยนแปลง 1 หนวยประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับ
ผลผลิตที่ไดลดลง .123หนวย 
 จากคา Standardized () พบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ไดมีความสําคัญเรียงตามลําดับคือความ
ปลอดภัยในการทํางานความกาวหนาม่ันคงของงานและคาตอบแทนที่เปนธรรมโดยมีคาสัมประสิทธิ์
เทากับ.308, -.136และ-.158ตามลําดับ  
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ตาราง 17  ผลการวิเคราะหตัวแปรคุณภาพชีวิตของการทํางาน และแรงจูงใจ ที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชเวลาในการทํางานแตละชิ้นงานอยางเหมาะสม 

 

ตัวแปร 
Unstandardized 

(B) 
SE 

Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  2.681 .456  5.874** .000 
คาตอบแทนที่เปนธรรม (X1)  .173 .099 .109 1.747 .082 
ความปลอดภัยในการทํางาน (X2)  .065 .088 .048 .744 .458 
ความกาวหนาม่ันคงของงาน (X3)  -.066 .097 -.049 -.686 .493 
ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน (X4)  -.047 .083 -.037 -.567 .571 
ผลตอบแทนภายในและภายนอก (X5)  .186 .090 .138 2.063* .040 
ความทาทายของงาน (X6)  .112 .071 .099 1.584 .114 
กฎในที่ทํางาน (X7)  -.020 .091 -.014 -.224 .823 
ลักษณะงานหรือตัวงาน (X8)  -.014 .088 -.011 -.159 .874 
สิ่งแวดลอมในองคกร (X9)  .030 .070 .027 .422 .673 
การตอบสนองจากเพ่ือนรวมงาน (X10)  -.096 .072 -.079 -1.324 .186 
 Adjusted R2 = .043 Sig. = .002 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหคา Adjusted R2 พบวา ผลตอบแทนภายในและภายนอก 
(X5) รวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชเวลาในการทํางานแต
ละชิ้นงานอยางเหมาะสม (Y3) ไดรอยละ 4.30 
 คา Unstandardized (B) แสดงวาผลตอบแทนภายในและภายนอกมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชเวลาในการทํางานแตละชิ้นงานอยางเหมาะสมโดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังสมการ 
 
 Y3 =2.681 + .186 (X5)  
 
 จากสมการจะเห็นไดวา เม่ือผลตอบแทนภายในและภายนอกเปลี่ยนแปลง 1 หนวย
ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชเวลาในการทํางานแตละชิ้นงานอยางเหมาะสมเพิ่มขึ้น .186 
หนวย  
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 จากคา Standardized () พบวา ผลตอบแทนภายในและภายนอกมีความสัมพันธใน
ระดับต่ํากับประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชเวลาในการทํางานแตละชิ้นงานอยางเหมาะสมโดย
มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ.138 
 
ตาราง 18 ผลการวิเคราะหตัวแปรคุณภาพชีวิตของการทํางาน และแรงจูงใจ ที่มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการ 
 

ตัวแปร 
Unstandardized 

(B) 
SE 

Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  2.488 .495  5.030** .000 
คาตอบแทนที่เปนธรรม (X1)  -.329 .107 -.189 -3.074** .002 
ความปลอดภัยในการทํางาน (X2)  .378 .095 .256 3.979** .000 
ความกาวหนาม่ันคงของงาน (X3)  -.173 .105 -.117 -1.654 .099 
ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน (X4)  .267 .090 .190 2.952** .003 
ผลตอบแทนภายในและภายนอก (X5)  .118 .098 .080 1.209 .227 
ความทาทายของงาน (X6)  -.038 .077 -.031 -.499 .618 
กฎในที่ทํางาน (X7)  -.051 .098 -.033 -.523 .602 
ลักษณะงานหรือตัวงาน (X8)  .036 .096 .026 .374 .709 
สิ่งแวดลอมในองคกร (X9)  .062 .076 .050 .805 .421 
การตอบสนองจากเพ่ือนรวมงาน (X10)  .015 .078 .011 .190 .850 
 Adjusted R2 = .068 Sig. = .000 

* 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหคา Adjusted R2 พบวา คาตอบแทนที่เปนธรรม (X1) ความ
ปลอดภัยในการทํางาน (X2) และความสมดุลของชีวิตในการทํางาน (X4) รวมกันอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทํางานดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการ (Y4) ได
รอยละ 6.80 
 คา Unstandardized (B) แสดงวาความปลอดภัยในการทํางานและความสมดุลของชีวิตใน
การทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัท
ตองการโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและคาตอบแทนที่เปนธรรมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการ โดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางตรงกันขาม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01ดังสมการ 
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 Y4 =2.488-.329 (X1) + .378 (X2) + .267 (X4)  
 
 จากสมการจะเห็นไดวา เม่ือความปลอดภัยในการทํางานเปลี่ยนแปลง 1 หนวย
ประสิทธิภาพในการทํางานดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการเพ่ิมขึ้น .378 หนวย เม่ือ
ความสมดุลของชีวิตในการทํางานเปลี่ยนแปลง 1 หนวยประสิทธิภาพในการทํางานดานการทํางาน
ไดปริมาณตามที่บริษัทตองการเพิ่มขึ้น .267 หนวย และเม่ือคาตอบแทนที่เปนธรรมเปลี่ยนแปลง 1 
หนวยประสิทธิภาพในการทํางานดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการลดลง .329 หนวย
 จากคา Standardized () พบวา ความปลอดภัยในการทํางานความสมดุลของชีวิตในการ
ทํางานและคาตอบแทนที่เปนธรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานการทํางานได
ปริมาณตามที่บริษัทตองการโดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ.256, .190และ-.189ตามลําดับ  
 
ตาราง 19 ผลการวิเคราะหตัวแปรคุณภาพชีวิตของการทํางาน และแรงจูงใจ ที่มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการ 
 

ตัวแปร 
Unstandardized 

(B) 
SE 

Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  3.319 .562  5.906** .000 
คาตอบแทนที่เปนธรรม (X1)  -.407 .122 -.203 -3.348** .001 
ความปลอดภัยในการทํางาน (X2)  .526 .108 .309 4.880** .000 
ความกาวหนาม่ันคงของงาน (X3)  -.166 .119 -.097 -1.394 .164 
ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน (X4)  .228 .103 .140 2.219** .007 
ผลตอบแทนภายในและภายนอก (X5)  .053 .111 .031 .480 .631 
ความทาทายของงาน (X6)  -.317 .087 -.222 -3.647** .000 
กฎในที่ทํางาน (X7)  .029 .112 .016 .259 .796 
ลักษณะงานหรือตัวงาน (X8)  -.001 .109 -.001 -.011 .991 
สิ่งแวดลอมในองคกร (X9)  -.058 .087 -.041 -.672 .502 
การตอบสนองจากเพ่ือนรวมงาน (X10)  .092 .089 .060 1.036 .301 
 Adjusted R2 = .097 Sig. = .000 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหคา Adjusted R2 พบวา คาตอบแทนที่เปนธรรม (X1) ความ
ปลอดภัยในการทํางาน (X2) ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน (X4) และ ความทาทายของงาน (X6) 
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รวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัท
ตองการ (Y5) ไดรอยละ 9.70 
 คา Unstandardized (B) แสดงวาความปลอดภัยในการทํางานและความสมดุลของชีวิตใน
การทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการ
โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันสวนคาตอบแทนที่เปนธรรมและความทาทายของงานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการ 
 โดยมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ดังสมการ 
 
 Y5 =3.319-.407 (X1) + .526 (X2) + .228 (X4) -.317 (X6)  
 
 จากสมการจะเห็นไดวา เม่ือความปลอดภัยในการทํางานเปลี่ยนแปลง 1 หนวย
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการเพิ่มขึ้น .526 หนวย 
 เม่ือความสมดุลของชีวิตในการทํางานเปลี่ยนแปลง 1 หนวยประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงาน
ถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการเพิ่มขึ้น .228 หนวย เม่ือคาตอบแทนที่เปนธรรมเปลี่ยนแปลง 1 
หนวยประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการลดลง .407 หนวย และ
เม่ือความทาทายของงานเปลี่ยนแปลง 1 หนวยประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานถูกตองตรง
ตามที่บริษัทตองการลดลง .317 หนวย 
 จากคา Standardized () พบวา ความปลอดภัยในการทํางานความสมดุลของชีวิตในการ
ทํางานคาตอบแทนที่เปนธรรมและความทาทายของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยูโดยมีคาสัมประสิทธิ์
เทากับ.309, .140, -.203และ-.222ตามลําดับ  
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ตาราง 20 ผลการวิเคราะหตัวแปรคุณภาพชีวิตของการทํางาน และแรงจูงใจ ที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต 

 

ตัวแปร 
Unstandardized 

(B) 
SE 

Standardized 

() 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  3.207 .582  5.507** .000 
คาตอบแทนที่เปนธรรม (X1)  -.521 .126 -.249 -4.132** .000 
ความปลอดภัยในการทํางาน (X2)  .545 .112 .308 4.881** .000 
ความกาวหนาม่ันคงของงาน (X3)  -.286 .123 -.160 -2.322* .021 
ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน (X4)  .285 .106 .169 2.679** .008 
ผลตอบแทนภายในและภายนอก (X5)  .128 .115 .072 1.114 .266 
ความทาทายของงาน (X6)  -.279 .090 -.188 -3.091** .002 
กฎในที่ทํางาน (X7)  .071 .116 .038 .614 .540 
ลักษณะงานหรือตัวงาน (X8)  .123 .113 .074 1.096 .274 
สิ่งแวดลอมในองคกร (X9)  -.109 .090 -.074 -1.210 .227 
การตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน (X10)  .062 .092 .039 .671 .502 
 Adjusted R2 = .104 Sig. = .000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหคา Adjusted R2 พบวา คาตอบแทนที่เปนธรรม (X1) ความ
ปลอดภัยในการทํางาน (X2) ความกาวหนาม่ันคงของงาน (X3) ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
(X4) และความทาทายของงาน (X6) รวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต (Y6) ไดรอยละ 10.40 
 คา Unstandardized (B) แสดงวาความปลอดภัยในการทํางาน และความสมดุลของชีวิตใน
การทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต 
โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันสวนคาตอบแทนที่เปนธรรมความกาวหนาม่ันคงของงานและ
ความทาทายของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบ
กับอดีต โดยมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ดัง
สมการ 
 
 Y6 =3.207 - .521 (X1) +545 (X2) - .286 (X3) + 285 (X4) - .279 (X6)  
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 จากสมการจะเห็นไดวา เม่ือความปลอดภัยในการทํางานเปลี่ยนแปลง 1 หนวย
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีตเพิ่มขึ้น .545 หนวย เม่ือความ
สมดุลของชีวิตในการทํางานเปลี่ยนแปลง 1 หนวยประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดี
ขึ้นเม่ือเทียบกับอดีตเพ่ิมขึ้น .284 หนวย เม่ือคาตอบแทนที่เปนธรรมเปลี่ยนแปลง 1 หนวย
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีตลดลง .521 หนวย เม่ือ
ความกาวหนาม่ันคงของงานเปลี่ยนแปลง 1 หนวยประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดี
ขึ้นเม่ือเทียบกับอดีตลดลง .286 หนวย และเม่ือความทาทายของงานเปลี่ยนแปลง 1 หนวย
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีตลดลง .279 หนวย 
 จากคา Standardized () พบวา ความปลอดภัยในการทํางานความสมดุลของชีวิตในการ
ทํางานความกาวหนาม่ันคงของงาน ความทาทายของงานและคาตอบแทนที่ เปนธรรมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต โดยมีคา
สัมประสิทธิ์เทากับ .308, .169, -.160,-.188 และ -.249ตามลําดับ  
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ตาราง 21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางขอมูลลักษณะสวนบุคคล คุณภาพชีวิตของ
การทํางาน การจูงใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาห-
กรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 

 
 

ตัวแปรตาม 
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร  

จ.ปทุมธานี 

ตัวแปรอิสระ 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 
คาตอบแทนที่เปนธรรม  X  X    
ความปลอดภัยในการทํางาน  X  X    
ความกาวหนาม่ันคงของงาน X  X X X  
ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน  X X    
ผลตอบแทนภายในและภายนอก  X X  X X X 
ความทาทายของงาน  X X X X   
กฎในที่ทํางาน  X X X X X X 
ลักษณะงานหรือตัวงาน  X X X X X X 
สิ่งแวดลอมในองคกร  X X X X X X 
การไดรับการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน X X X X X X 
 
หมายเหตุ: 
 Y1 หมายถึง ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรู
ความสามารถที่มีอยู 
 Y2 หมายถึง ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับ
ผลผลิตที่ได 
 Y3 หมายถึง ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชเวลาในการทํางานแตละชิ้นอยาง
เหมาะสม 
 Y4 หมายถึง ประสิทธิภาพในการทํางานดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการ 
 Y5 หมายถึง ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการ 
 Y6 หมายถึง ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต 
 √ หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน 
 X หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 



 

 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยน้ีเปนการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจและประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานีผลการศึกษา
คนควาตามลําดับตอไปน้ี 
 
สังเขปการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิตในดานคาตอบแทนที่เปนธรรม ความปลอดภัยในการ
ทํางาน ความกาวหนาม่ันคงของงาน และความสมดุลของชีวิตในการทํางาน ที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 2.  เพ่ือศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในดานผลตอบแทนภายในและภายนอก ความทาทาย
ของงาน กฎในที่ทํางาน ลักษณะงานหรือตัวงาน สิ่งแวดลอมในองคกร และการไดรับการตอบสนอง
จากเพ่ือนรวมงานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 ความสําคัญของการวิจัย 
 1.  ผลของงานวิจัยทําใหทราบถึงคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจของพนักงานที่สามารถใชเปน
แนวทางในการสงเสริมใหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพ่ิมมากขึ้น 
 2.  เพ่ือใหองคกรในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี รวมถึงองคกรอ่ืนๆ สามารถ
สนับสนุนปจจัยดานคุณภาพชีวิตและการจูงใจดานตางๆ ที่สามารถเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 3.  เพ่ือใหผูบริหารของบริษัทตางๆ ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี สามารถนํา
ขอมูลไปใชในการวางแผนและพัฒนารูปแบบการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับความ
ตองการของพนักงาน  
 
 สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  คาตอบแทนทีเ่ปนธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
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 2.  ความปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 3.  ความกาวหนาม่ันคงของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 4.  ความสมดุลของชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 5.  ผลตอบแทนภายในและภายนอก มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 6.  ความทาทายของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 7.  กฎในที่ทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิต
ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 8.  ลักษณะงานหรือตัวงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 9.  สิ่งแวดลอมในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 10. การไดรับการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาในครั้งน้ี คือ พนักงานสายการผลิตของบริษัทตางๆ ที่อยูใน
เขตอุตสาหกรรมนวนคร จํานวน 215 โรงงาน โดยโรงงานทั้งหมดตั้งอยูบริเวณหมูที่ 13 ถนน
พหลโยธินตําบลคลองหนึ่งอําเภอคลองหลวงจังหวัดปทุมธานี 12120 ที่ไมทราบจํานวนประชากรที่
แนนอน 
 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเน่ืองจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนผูวิจัยไดใชสูตรการ
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยยอมใหมีความคลาดเคลื่อนได 5% ผลจากการหาขนาดกลุม
ตัวอยางที่สามารถเชื่อถือไดเทากับ 385 คนโดยสํารองเผ่ือความผิดพลาดไว 4% ซึ่งเทากับ 15 คน
ดังน้ันกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีจานวนทั้งส้ิน 400 คน การสุมตัวอยางผูวิจัยจะใชการสุม
ตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความ
สะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยางเปนพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จํานวนทั้งสิ้น 215 โรงงาน 
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 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือวัด
คุณภาพชีวิต การจูงใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี โดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะสวนบุคคลของผูตอบ ซึ่งลักษณะคําถาม
เปนแบบปลายปด คําถามมีทั้งหมด 6 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได
เฉลี่ยตอเดือน และอายุในตําแหนงงาน โดยมีลักษณะคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ 
(Simple dichotomy question) จํานวน 1 ขอและแบบหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice 
Question)  
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตไดแกดานคาตอบแทนที่เปนธรรม ดานความ
ปลอดภัยในการทํางาน ดานความกาวหนาม่ันคงของงาน และดานความสมดุลของชีวิตในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการจูงใจไดแกดานผลตอบแทนภายในและภายนอก ความ
ทาทายของงาน กฎในที่ทํางาน ลักษณะงานหรือตัวงาน สิ่งแวดลอมในองคกร และการตอบสนอง
จากเพ่ือนรวมงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตใน
เขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 
 1.  ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของในดานคุณภาพชีวิต การจูงใจ
และประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2.  ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิด
และทฤษฎีที่ใชในการวิจัย 
 3.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธ เพ่ือทําการ 
ตรวจสอบความถูกตองของเน้ือหา และเสนอแนะเพ่ิมเติม กอนนําเสนอคณะกรรมการควบคุม
ปริญญานิพนธ 
 4. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากน้ัน
นําเสนอตอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ เพ่ือตรวจสอบและแกไขกอนนําไปทดลองใช 
5.นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 
คน เพ่ือหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธความเชื่อม่ัน (Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 34-35) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความ
คงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0<α<1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง 
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(กัลยา วานิชยบัญชา. 2553: 343) ซึ่ง Nunnally (1978: 245-246) ไดเสนอแนะไวคือ มีคาเทากับ 
0.7 ขึ้นไป สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ  
  
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตและการจูงใจตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล
จากแหลงขอมูลดังนี้ 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากการ
สุมตัวอยางจํานวน 400 คนโดยผูวิจัยนําแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถามและรอเก็บ
แบบสอบถามดวยตนเองที่เขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 2.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผู
รวบรวมไวในรูปแบบตางๆ ไดแก ตํารา หนังสือ บทความ เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ หนังสือพิมพ 
วารสาร สิ่งพิมพตางๆ ที่เก่ียวกับการเสริมประสิทธิภาพในการทํางาน และขอมูลทางอินเทอรเน็ต 
 
 การจัดทําและวเิคราะหขอมูล 
 การศึกษาวิจัยนี้เปนการศึกษาถึง คุณภาพชีวิตและการจูงใจตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีโดยผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจากการ
เก็บแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณกอนที่จะแปลงขอมูล และเขารหัส (Coding) เพ่ือนํามา
ประมวลผลและวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรในการคํานวณคาสถิติ เพ่ือทํา
การวิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติตางๆ ดังตอไปน้ี 
 1.  การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) ในการวิเคราะหขอมูล
เชิงพรรณจะใชคารอยละ (Percentage) ในการอธิบายลักษณะสวนบุคคล โดยนํามาแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และนําเสนอเปนรอยละ (Percentage)  
 2. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3.  การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) ในการวิเคราะหขอมูลเชิง
อนุมาน โดยการนําขอมูลที่ไดนํามาวิเคราะหทางสถิติดวยคอมพิวเตอร เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละ
ขอ โดยใชสถิติ Regression Analysis ใชในการวิเคราะหถดถอย  
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “ คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจและประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบ 
 การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุสถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษารายไดเฉลี่ยตอเดือนและอายุในตําแหนงงาน พบวา 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 237 คน คิดเปนรอยละ 59.00มีอายุ 
26-30ปจํานวน167คนคิดเปนรอยละ 41.75 สถานภาพโสด จํานวน 253 คิดเปนรอยละ 63.25 ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จํานวน 241 คนคิดเปนรอยละ 60.25 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 20,000 
บาท จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 32.50 และมีอายุในตําแหนงงาน 4 - 6 ป จํานวน 126 คน คิด
เปนรอยละ 31.50 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ไดแก คาตอบแทนที่เปนธรรมความปลอดภัยในการ
ทํางานความกาวหนาม่ันคงของงานและความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม 
นวนคร จ.ปทุมธานี จํานวน 400 คน พบวา 
 ดานคาตอบแทนที่เปนธรรม พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.
ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่เปนธรรมโดย
รวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06เม่ือพิจารณารายขอ พบวา เร่ืองที่พนักงานสายการผลิต
ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตดาน
คาตอบแทนที่เปนธรรมอยูในระดับมากที่สุดคือ ไดรับเงินเดือนตรงตามความสามารถ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.63 และไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียมกับผูอ่ืนที่รับผิดชอบงาน
เหมือนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 สวนเรื่องที่พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.
ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่เปนธรรมอยูใน
ระดับมากคือ ไดรับเงินเดือนและผลประโยชนอ่ืนๆ อยางยุติธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 และเรื่องที่
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ของคุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่เปนธรรมอยูในระดับปานกลางคือ ไดรับเงินเดือนตรงตามวุฒิ
ความรูของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 ตามลําดับ 
 ดานความปลอดภัยในการทํางาน พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.
ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตดานความปลอดภัยในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา เรื่องที่พนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตดานความปลอดภัยในการทํางานอยูในระดับมากคือ สถานที่ทํางานมีแสงสวางเพียงพอในการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 รองลงมาคือ อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานมีรายละเอียดการใชงาน
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บอกอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 สถานที่ทํางานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.71 สวนเรื่องที่พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่
ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตดานความปลอดภัยในการทํางานอยูในระดับปาน
กลางคือ สถานที่ทํางานมีระดับเสียงที่เหมาะสมตอการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 ตามลําดับ 
 ดานความกาวหนาม่ันคงของงานพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.
ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตดานความกาวหนาม่ันคงของงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา เรื่องที่พนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตดานความกาวหนาม่ันคงของงานอยูในระดับมากที่สุดคือ ทานม่ันใจวางานที่ทํามีโอกาส
กาวหนาในอาชีพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 รองลงมาคือ ทานมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงาน
เน่ืองมาจากการปฏิบัติงานของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 สวนเรื่องที่พนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตดาน
ความกาวหนาม่ันคงของงานอยูในระดับมากคือ ทานไดรับโอกาสในการแสวงหาความรูใหมๆ จาก
บริษัท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 และทานไดใชความรูความสามารถของทานพัฒนางานใหกาวหนาอยู
เสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 ตามลําดับ 
 ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางานพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม 
นวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตดานความสมดุลของชีวิตใน
การทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 4.07 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา เร่ืองที่
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ของคุณภาพชีวิตดานความสมดุลของชีวิตในการทํางานอยูในระดับมากที่สุดคือ เวลาในการทํางาน
ในปจจุบันของทานมีความเหมาะสมกับการดําเนินชีวิต มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 สวนเร่ืองที่พนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตดานความสมดุลของชีวิตในการทํางานอยูในระดับมากคือ ทานมีเวลาที่จะใชชีวิตสวนตัวตามที่
ทานปรารถนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 และทานมีเวลาในการใชชีวิตสวนตัวของทานอยางเหมาะสม
เม่ือเทียบกับเวลาในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 ตามลําดับ 
 
 สวนที่3การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการจูงใจของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ไดแก ผลตอบแทนภายในและภายนอกความทาทายของ
งานกฎในที่ทํางานลักษณะงานหรือตัวงานสิ่งแวดลอมในองคกร และการตอบสนองจาก
เพ่ือนรวมงาน 
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการจูงใจของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม 
นวนคร จ.ปทุมธานี จํานวน 400 คน พบวา 
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 ดานผลตอบแทนภายในและภายนอก พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม 
นวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานผลตอบแทนภายในและ
ภายนอกโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา เร่ืองที่
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ของแรงจูงใจดานผลตอบแทนภายในและภายนอกอยูในระดับมากที่สุดคือ พอใจกับผลงานแมไมได
รางวัลที่เปนเงิน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.57 รองลงมาคือ มีความภูมิใจกับผลงานเม่ืองานเสร็จ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.32 คาตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน เชน เงินโบนัส สวัสดิการตางๆ มีความ
เพียงพอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 สวนเรื่องที่พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.
ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานผลตอบแทนภายในและภายนอกใน
ระดับมากคือ ผูบังคับบัญชาของทานแสดงความพอใจกับผลงานของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 
ตามลําดับ 
 ดานความทาทายของงาน พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความทาทายของงานโดยรวมอยูในระดับมาก
ที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา เร่ืองที่พนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความทาทาย
ของงานอยูในระดับมากที่สุดในทุกเร่ืองคือ งานที่ทานรับผิดชอบทําใหทานรูสึกภูมิใจเม่ือผลงานของ
ทานไดรับการยอมรับจากองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.37 รองลงมาคือ งานที่รับผิดชอบสามารถเพิ่ม
ความกาวหนาในตําแหนงงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 งานท่ีทานรับผิดชอบทําใหทานรูสึก
กระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 ตามลําดับ 
 ดานกฎในที่ทํางานพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานกฎในที่ทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.10 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา เร่ืองที่พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.
ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานกฎในที่ทํางานอยูในระดับมากที่สุดคือ 
ทานพอใจและยินดีปฏิบัติตามกฎของบริษัท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 รองลงมาคือ ทานมีเวลาในการ
หยุดพักระหวางทํางานที่เหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40 สวนเรื่องที่พนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานกฎในที่ทํางาน
อยูในระดับมากคือ ทานไดรับสิทธิในการขาด ลา มาสาย ตามที่กฎหมายกําหนด มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.36 ตามลําดับ 
 ดานลักษณะงานหรือตัวงานพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.
ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานลักษณะงานหรือตัวงานโดยรวมอยูใน
ระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา เร่ืองที่พนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานลักษณะงาน
หรือตัวงานอยูในระดับมากท่ีสุดคือ งานที่ทานรับผิดชอบไมมีความซับซอนในวิธีการทํางาน มี
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คาเฉลี่ยเทากับ 4.37 สวนเรื่องที่พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่
ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานลักษณะงานหรือตัวงานอยูในระดับมากคือ ทานมี
ความสุขกับงานที่ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 และเรื่องที่พนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานลักษณะงาน
หรือตัวงานอยูในระดับปานกลางคือ บริษัทกําหนดเปาหมายของงานที่ทานรับผิดชอบไดตรงตาม
ความสามารถของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.87 ตามลําดับ 
 ดานสิ่งแวดลอมในองคกรพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานสิ่งแวดลอมในองคกรโดยรวมอยูในระดับมากมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.47 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา เร่ืองที่พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมน
วนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานส่ิงแวดลอมในองคกรอยูใน
ระดับมากคือ เห็นดวยและพรอมปฏิบัติตามสิ่งแวดลอมในองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 และเรื่องที่
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ของแรงจูงใจดานสิ่งแวดลอมในองคกรอยูในระดับปานกลางคือ บรรยากาศในที่ทํางานเหมาะสมตอ
การทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 รองลงมาคือ สถานที่ทํางานมีอุปกรณและเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
สามารถเอ้ืออํานวยตอการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 ตามลําดับ 
 ดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงานพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม 
นวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานการตอบสนองจากเพื่อน
รวมงานโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา เร่ืองที่พนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานการตอบสนองจากเพื่อนรวมงานอยูในระดับมากคือ ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือน
รวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 รองลงมาคือ ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.97 และเรื่องที่พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจดานการตอบสนองจากเพ่ือนรวมงานอยูในระดับปานกลาง
คือ เพ่ือนรวมงานยอมรับในผลงานของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 4 ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม-
นวนคร จ.ปทุมธานี 
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี จํานวน 400 คน พบวา 
 พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นของประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา เร่ืองที่พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับมากคือ ผลการทํางานของ
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ทานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 เร่ืองที่พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม 
นวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับ
มากคือ ทานใชเวลาในการทํางานแตละชิ้นงานอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 รองลงมาคือ 
ผลงานของทานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 เรื่อง
ที่พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ของประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับปานกลางคือ ทานทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการ 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 และเรื่องที่พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่
ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับนอยคือ ทานใช
ทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ได มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.55 รองลงมาคือ ผลงานของ
ทานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.50 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานที่ 1คาตอบแทนที่เปนธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีจากการวิเคราะหขอมูล พบวา
คาตอบแทนที่เปนธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานดานการใช
ทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ได ดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการ ดาน
ผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการ และดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05และ 0.01 ตามลําดับ  
 สมมติฐานที่ 2 ความปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีจากการวิเคราะหขอมูล 
พบวาความปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานดาน
การใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ได ดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัท
ตองการ ดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการ และดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05และ 0.01 ตามลําดับ 
 สมมติฐานที่ 3 ความกาวหนาม่ันคงของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี จากการวิเคราะหขอมูล 
พบวา ความกาวหนาม่ันคงของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
ดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ได และดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับ
อดีตที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  
 สมมติฐานที่ 4 ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีจากการวิเคราะหขอมูล 
พบวาความสมดุลของชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงาน
เกิดจากการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยู ดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัท
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ตองการ ดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการ และดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 สมมติฐานที่ 5 ผลตอบแทนภายในและภายนอก มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี จากการวิเคราะหขอมูล 
พบวา ผลตอบแทนภายในและภายนอก มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
ดานการใชเวลาในการทํางานแตละชิ้นอยางเหมาะสมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 สมมติฐานที่ 6ความทาทายของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีจากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความ
ทาทายของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานดานผลงานถูกตองตรง
ตามที่บริษัทตองการ และดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 สมมติฐานที่ 7 กฎในที่ทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีจากการวิเคราะหขอมูล พบวา กฎในที่
ทํางาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สมมติฐานที่ 8ลักษณะงานหรือตัวงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีจากการวิเคราะหขอมูล พบวา ลักษณะ
งานหรือตัวงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขต
อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สมมติฐานที่ 9 สิ่งแวดลอมในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานีจากการวิเคราะหขอมูล พบวา 
สิ่งแวดลอมในองคกร ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตใน
เขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สมมติฐานที่  10การไดรับการตอบสนองจากเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธ กับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี  
จากการวิเคราะหขอมูลพบวาการไดรับการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 
การอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจและประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี มีประเด็นตาม
สมมติฐานที่สามารถนํามาอภิปรายไดดังนี้ 
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 1.  คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานเกิด
จากการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยู 
  จากผลการวิจัยพบวาความสมดุลของชีวิตในการทํางานอธิบายการเปลี่ยนแปลงของ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยู ได
รอยละ 2.80ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ วิรัช สงวนวงศวาน (2533: 37-38) เก่ียวกับการ
บริหารเวลา ที่กลาวไววา การบริหารเวลาเปนการวางแผนการใชเวลาเปนการกําหนดกิจกรรมที่ตอง
ทําไวลวงหนา มีการกําหนดเปาหมายอยางชัดเจน โดยจะตองกระทําอยางตอเนื่อง ซึ่งการจัด
กิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดขึ้นจะเปนจริงได ก็ตอเม่ือมีการกระทํากิจกรรมในแนวทาง
เดียวกันกับเปาหมายที่ตั้งไวตามลําดับความสําคัญ พนักงานควรที่จะคํานึงถึงการดําเนินชีวิตในแต
ละดานใหมีความสมดุลและสอดคลองกับสภาพความเปนอยู ไมทุมเทชีวิตใหดานใดดานหนึ่งมาก
เกินไป ทั้งนี้เพ่ือใหสามารถดํารงตนอยูไดอยางมีความสุข เพ่ือใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี ลงตัวและ
เหมาะสม 
 2.  คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางานดานการใช
ทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคา 
  จากผลการวิจัยพบวาคาตอบแทนที่เปนธรรมความปลอดภัยในการทํางานและ
ความกาวหนาม่ันคงของงาน รวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทํางานดาน
การใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคา ไดรอยละ 2.60ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ วิภาพร มา
พบสุข (2540:19) อธิบายไววาคาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรม (Fair Pay) หมายถึง การจาย
คาจางและเงินเดือนตามหลัก “ทํางานเทากัน เงินเทากัน” (Equal Pay for Equal Work) ซึ่งเปน
หลักการที่ตองใชกลยุทธการบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การ
ประเมินคางาน (Job Evaluation) การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน (Pay Structure) มา
ประยุกตใชใหมีความเหมาะสมและเปนธรรมกับพนักงานทุกคนโดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทาง
เศรษฐกิจภายนอกองคกรมาประกอบดวยและนอกจากนี้ วอลตัน (Walton. 1974: 22-27) ไดกลาว
วา การจัดสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่ดีและเหมาะสม จะมีสวนชวยใหพนักงานไดทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ ชวยลดอุบัติเหตุในการทํางานไดระดับหนึ่ง และการจัดสภาพการทํางานจะเปนปจจัย
ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย 
  สวนคาตอบแทนที่เปนธรรม และความกาวหนาม่ันคงของงานเปลี่ยนแปลงไป จะทําให
ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ไดลดลง ทั้งน้ี
อาจเปนเพราะ พนักงานที่มีคาตอบแทนและความกาวหนาม่ันคงที่สูงขึ้น หรือผูที่มีประสบการ
ทํางานมานาน จะมีความเชื่อม่ันวาตัวเองมีความชํานาญในงานที่ทํา จึงไมคิดที่จะพัฒนาปรับปรุง
วิธีการทํางานของตนเอง และมักจะไมคอยยอมรับเทคโนโลยีหรือระบบการปฏิบัติงานใหมๆ ของ
บริษัท ซึ่งเม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานที่มีคาตอบแทนและความกาวหนาม่ันคงที่นอยกวา หรือผูที่มี
ประสบการทํางานนอย พวกนี้จะยอมรับเทคโนโลยี และระบบการปฏิบัติงานใหมๆ ของบริษัทงาน
กวา รวมถึงจะไขวควาหาความรูและปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองใหดีขึ้น งานท่ีออกมาจึงใช
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ทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคากับผลผลิตที่ไดดังที่กิลเมอร (Gilmer. 1975: 380-384) ไดกลาวไว
วา บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํางานในระยะแรกเริ่มเขาทํางาน และจะลดลงเรื่อยๆ เม่ือมีอายุ
งานมากขึ้น 
 3.  คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชเวลา
ในการทํางานแตละชิ้นงานอยางเหมาะสม 
  จากผลการวิจัยพบวา ผลตอบแทนภายในและภายนอก อธิบายการเปลี่ยนแปลงของ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานการใชเวลาในการทํางานแตละชิ้นงานอยางเหมาะสม ไดรอยละ 
4.30ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจของพอรเตอรและลอวเลอร กลาวไววา ทฤษฎีนี้มีความเชื่อวา 
ผลตอบแทนเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความพอใจ และปฏิบัติงานยอมจะกอใหเกิดผลตอบแทน ตาม
แนวความเชื่อน้ีไดแบงผลตอบแทนออกเปนสองแบบคือ ผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) 
ซึ่งไดแก ความรูสึกที่เก่ียวกับความสําเร็จของงาน และผลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Rewards) 
ซึ่งไดแก เงินเดือน และความมั่นคงของงาน 
 4.  คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางานดานการทํางาน
ไดปริมาณตามที่บริษัทตองการ 
  จากผลการวิจัยพบวาคาตอบแทนที่เปนธรรม ความปลอดภัยในการทํางาน และความ
สมดุลของชีวิตในการทํางานรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทํางานดานการ
ทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการ ไดรอยละ 6.80ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ โธมัส W.I. 
Thomas (อางอิงจาก กิตติมา ปรีดีดิลก. 2529) กลาวถึงวา ความตองการของมนุษยปรารถนาที่จะมี
ความม่ันคงและปลอดภัย หมายถึง การท่ีมีอาชีพที่ม่ันคงเปนปกแผน มีรายไดพอสมควรแกการ
ครองชีพ ไมมีขอวิตกกังวลวาจะถูกกลั่นแกลงใดๆ ทั้งสิ้น และไดรับความยุติธรรม เปนอาชีพที่มี
ความปลอดภัยตอชีวิตทั้งครอบครัวและทรัพยสินจึงสามารถทุมเทกําลังกาย กําลังใจและสติปญญา
ใหแกงานไดอยางเต็มที่ 
  สวนเมื่อคาตอบแทนที่เปนธรรมและความทาทายของงานเปลี่ยนแปลงไป จะทําให
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการลดลง ทั้งนี้อาจเปนเพราะ 
พนักงานที่มีคาตอบแทนและความทาทายของงานที่สูงขึ้นเปนผูที่มีประสบการทํางานมานาน จะมี
ความเช่ือม่ันวาตัวเองมีความชํานาญในงานที่ทําจึงทําใหประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงาน
ถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการลดลงดังที่ Gilmer (1975: 380-384) ไดกลาวไววา บุคคลจะมีความ
พึงพอใจในการทํางานในระยะแรกเริ่มเขาทํางาน และจะลดลงเรื่อยๆ เม่ือมีอายุงานมากขึ้น 
 5.  คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงาน
ถูกตองตามที่บริษัทตองการ 
  จากผลการวิจัยพบวา คาตอบแทนที่เปนธรรมความปลอดภัยในการทํางาน ความ
สมดุลของชีวิตในการทํางานและความทาทายของงานรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของ
ประสิทธิภาพในการทํางานผลงานถูกตองตามที่บริษัทตองการ ไดรอยละ 9.70ซึ่งสอดคลองกับ
แนวความคิดของ วิภาพร มาพบสุข (2540:19) อธิบายไววาคาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรม (Fair 
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Pay) หมายถึง การจายคาจางและเงินเดือนตามหลัก “ทํางานเทากัน เงินเทากัน” (Equal Pay for 
Equal Work) ซึ่งเปนหลักการที่ตองใชกลยุทธการบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน 
(Job Analysis) การประเมินคางาน (Job Evaluation) การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน (Pay 
Structure) มาประยุกตใชใหมีความเหมาะสมและเปนธรรมกับพนักงานทุกคนโดยคํานึงถึง
สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคกรมาประกอบดวยและยังสอดคลองกับแนวความคิดของ 
วิรัช สงวนวงศวาน (2533: 37-38) เก่ียวกับการบริหารเวลาไววา เปนการวางแผนการใชเวลาวาเปน
เรื่องการกําหนดกิจกรรมที่ตองทําไวลวงหนา มีการกําหนดเปาหมายอยางชัดเจน โดยจะตองกระทํา
อยางตอเนื่อง ซึ่งการาจัดกิจกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดขึ้นจะเปนจริงได ก็ตอเม่ือมีการ
กระทํากิจกรรมในแนวทางเดียวกันกับเปาหมายที่ตั้งไวตามลําดับความสําคัญ พนักงานควรที่จะ
คํานึงถึงการดําเนินชีวิตในแตละดานใหมีความสมดุลและสอดคลองกับสภาพความเปนอยู ไมทุมเท
ชีวิตใหดานใดดานหน่ึงมากเกินไป ทั้งนี้เพ่ือใหสามารถดํารงตนอยูไดอยางมีความสุข เพ่ือใหมี
คุณภาพชีวิตที่ดี ลงตัวและเหมาะสม 
  เม่ือคาตอบแทนที่เปนธรรม และความทาทายของงานเปลี่ยนแปลงไป จะทําให
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีตลดลง ทั้งนี้อาจเปนเพราะ 
พนักงานที่มีคาตอบแทนและความทาทายของงานที่สูงขึ้น โดยการเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการ
สงเสริมความกาวหนาในงานโดยการศึกษาตอการฝกอบรมของหนวยงานการดูงานเพื่อเพิ่มพูน
ความรูความสามารถเกิดความชํานาญในการปฏิบัติงานและใหตําแหนงงานที่สูงขึ้น ซึ่งเม่ือไดรับ
ตําแหนงงานที่สูงขึ้นอาจจะยังไมเชี่ยวชาญงานในตําแหนงที่สูงขึ้น จึงทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีตลดลง 
 6.  คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการ
ทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต 
  จากผลการวิ จัยพบวา คาตอบแทนที่ เปนธรรมความปลอดภัยในการทํางาน 
ความกาวหนาม่ันคงของงาน ความสมดุลของชีวิตในการทํางานและความทาทายของงานรวมกัน
อธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต  
ไดรอยละ 10.40 ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ กิตติมา ปรีดีดิลก (2529: 170) ไดสรุปไววา  
การจูงใจเปนส่ิงสําคัญ ผูบริหารที่ฉลาดควรจะรูจักใชการจูงใจกับคนทุกระดับอยางถูกตอง ไมมีการ
เลือกที่รักมักที่ชัง ซึ่งจะเปนเคร่ืองชวยใหการปฏิบัติงานบรรจุวัตถุประสงคไดเปนอยางดี ใคร
ปฏิบัติงานดีก็ปูนบําเหน็จรางวัล ใครทําผิดก็แนะนําแกไขปรับปรุงใหดีขึ้นดีกวาลงโทษเลยทีเดียว จะ
ทําใหคนเสียกําลังใจในการทํางาน ผูบริหารควรจะไดสรางทัศนคติอันดีแกคนงาน ใหมีความตั้งอก
ตั้งใจทํางาน ทําใหคนทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
  เม่ือคาตอบแทนที่เปนธรรมความกาวหนาม่ันคง และความทาทายของงานเปลี่ยนแปลง
ไป จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีตลดลงนั้นทั้งน้ีอาจ
เปนเพราะ พนักงานที่มีคาตอบแทนความกาวหนาม่ันคง และความทาทายของงานที่สูงขึ้น โดยการ
เปดโอกาสใหพนักงานไดรับการสงเสริมความกาวหนาในงานโดยการศึกษาตอการฝกอบรมของ
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หนวยงานการดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถเกิดความชํานาญในการปฏิบัติงานและให
ตําแหนงงานที่สูงขึ้น ซึ่งเม่ือไดรับตําแหนงงานที่สูงขึ้นอาจจะยังไมเชี่ยวชาญงานในตําแหนงที่สูงขึ้น 
จึงทําใหประสิทธิภาพในการทํางานดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีตลดลง 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ผูวิจัยมีขอคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะสรุปไดดังนี้ 
 1.  ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานผลงานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยูพบวาความสมดุลของชีวิตใน
การทํางานรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทํางานดานผลงานเกิดจากการ
ทํางานอยางเต็มความรูความสามารถที่มีอยูโดยมีความสัมพันธในระดับต่ําและเปนไปในทิศทาง
เดียวกันดังนั้นผูประกอบการควรใหความสําคัญกับเวลาในการทํางานในปจจุบันมีความเหมาะสมกับ
การดําเนินชีวิต เพ่ือสงเสริมใหพนักงานเกิดความพอใจในชีวิตความเปนอยูที่ดียิ่งขึ้นไปอีกซึ่งจะทํา
ใหพนักงานมีสุขภาพจิตที่ดีในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นไปอีกรวมถึงมีระยะเวลาใน
การทํางานนานขึ้นและมีความตองการในการเปลี่ยนงานนอยลงนั่นเอง 
 2.  ผลการศึกษา คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคา พบวา ความปลอดภัยในการทํางานมีความสัมพันธใน
ระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันสวนคาตอบแทนที่เปนธรรมและความกาวหนาม่ันคง
ของงานมีความสัมพันธในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม ดังน้ันผูประกอบการควรให
ความสําคัญกับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียมกับผูอ่ืนที่รับผิดชอบงานเหมือนกัน 
และความปลอดภัยในการทํางาน เพ่ือทําใหพนักงานเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีและยั่งยืนซ่ึง
จะสงผลใหพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูในการทํางานทําใหมีระยะเวลาในการทํางาน
นานขึ้นและมีความตองการในการเปลี่ยนงานนอยลงและจะสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
รวมถึงสามารถดําเนินธุรกิจไดอยางยั่งยืนตอไป 
 3.  ผลการศึกษา คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานการใชเวลาในการทํางานแตละชิ้นงานอยางเหมาะสม พบวาผลตอบแทนภายในและภายนอกมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันดังน้ันผูประกอบการควรใหความสําคัญกับผลตอบแทนภายในและ
ภายนอก โดยมีคาตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน เชน เงินโบนัส สวัสดิการตางๆ มีความ
เพียงพอ 
 4.  ผลการศึกษา คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานการทํางานไดปริมาณตามที่บริษัทตองการ พบวา ความปลอดภัยในการทํางาน และความสมดุล
ของชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันโดยควรจัดทําโครงการพัฒนาความ
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ปลอดภัยในการทํางานใหสอดคลองกับคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานในขณะเดียวกันดาน
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวสวนคาตอบแทนที่เปนธรรมมีความสัมพันธในทิศทางตรงกัน
ขาม โดยพิจารณาทบทวนปรับปรุงฐานเงินเดือนใหเหมาะสมกับความรับผิดชอบของพนักงาน และ
ไมควรนอยกวาตลาดแรงงานของอุตสาหกรรมเดียวกัน 
 5.  ผลการศึกษา คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัทตองการ พบวา ความปลอดภัยในการทํางาน และความสมดุล
ของชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันโดยควรออกแบบขั้นตอนกระบวนการ
ทํางานใหเปนระเบียบแบบแผนอยางชัดเจน ซึ่งจะสงผลใหพนักงานมีผลงานถูกตองตรงตามที่บริษัท
ตองการมากขึ้นและจะสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นรวมถึงสามารถดําเนินธุรกิจไดอยาง
ยั่งยืนตอไปสวนคาตอบแทนที่เปนธรรมและความทาทายของงานมีความสัมพันธในทิศทางตรงกัน
ขาม โดยมีโอกาสใหพนักงานงานสายการผลิตมีการพัฒนาตนเองและเพิ่มพูนความรูโดยการอบรม
กระบวนการทํางาน สัมมนา เพ่ือเพ่ิมศักยภาพใหกับพนักงาน  
 6.  ผลการศึกษา คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ และประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานผลการทํางานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต พบวา ความปลอดภัยในการทํางาน และความสมดุลของ
ชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกันสวนคาตอบแทนที่
เปนธรรมความกาวหนาม่ันคงของงาน และความทาทายของงานมีความสัมพันธในระดับต่ําและ
เปนไปในทิศทางตรงกันขามดังนั้นผูประกอบการควรใหความสําคัญกับความเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงงานเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน และม่ันใจวางานที่ทํามีโอกาสกาวหนาในอาชีพ เพ่ือสงเสริม
ใหพนักงานเกิดความพอใจในชีวิตความเปนอยูมากยิ่งขึ้นไปอีกโดยจะทําใหพนักงานมีบรรยากาศ
ผอนคลายในการทํางานและสามารถปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นไปอีก 
  
ขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอ่ืนๆ ที่มีผลตอความพอใจใน
ชีวิตความเปนอยูของพนักงานโดยสอดคลองกับวัตถุประสงคของบริษัทฯที่ตองการทราบเพื่อจะได
นําผลการวิจัยมาประยุกตใชไดอยางถูกตองและตรงกับสภาพณปจจุบันของบริษัทฯใหมากยิ่งขึ้น 
 2.  ควรศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่มีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนๆ เชน
ความผูกพันตอองคกรหรือการสงเสริมใหเกิดบรรยากาศแหงการเรียนรูในองคกร (Learning 
Organization) เปนตน 
 3.  ควรศึกษาเปรียบเทียบตัวแปรดานระดับผลการปฏิบัติงานประจําปของพนักงานที่อยูใน 
บริษัทในแตละหนวยงานขึ้น 
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แบบสอบถาม 

“ คุณภาพชีวติของการทํางาน การจูงใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ” 

…………………………………………………………………………………………………………… 
 
คําชี้แจงแบบสอบถามชดุน้ีแบงออกเปน 4 สวนดงัน้ี 
 สวนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล 
 สวนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวติ 
 สวนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการจูงใจ 
 สวนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธภิาพในการทํางาน 
……………………………………………………………………………………………………………
… 
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สวนที่ 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล 

 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมายลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 
 
1. เพศ 
  ชาย   หญิง 
 
2. อายุ 
  ไมเกิน25 ป  26 - 30 ป 
   31 - 35 ป  36 - 40 ป 
   อายุ 41 ปขึ้นไป 
 
3. สถานภาพสมรส 
  โสด   สมรส 
  หมาย/หยาราง 
 
4. ระดับการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี 
 สูงกวาปริญญาตรี 
 
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท  10,001 – 15,000 บาท 
  15,001 – 20,000 บาท  20,001 บาทขึ้นไป 
 
6. อายุในตําแหนงงาน 
 ต่ํากวา 1 ป   1 - 3 ป 
  4 - 6 ป    7 - 9 ป 
  10 ปขึ้นไป 
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สวนที่ 2 
แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานสายการผลิต 

ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมายลงในชองที่ตรงกบัสภาพของทีท่ํางานของทานมากที่สุด 
 ทานมีสภาพความเปนอยูในการทํางานในดานตอไปน้ีอยางไร ? 
 

มา
กท

ี่สุด
   

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยท

ี่สุด
 

คุณภาพชีวติของพนักงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานคาตอบแทนที่เปนธรรม      

1. ทานไดรับเงินเดือนตรงตามความสามารถ      
2. ทานไดรับเงินเดือนตรงตามวุฒิความรูของทาน      
3. ทานไดรับเงินเดือนและผลประโยชนอ่ืนๆ อยางยุติธรรม      
4. ทานไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทยีมกับผูอ่ืน

ที่รับผิดชอบงานเหมือนกัน 
     

ดานความปลอดภัยในการทํางาน      
1. อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานมีรายละเอียดการใชงานบอกอยาง

ชัดเจน 
     

2. สถานที่ทํางานมีแสงสวางเพียงพอในการทํางาน      
3. สถานที่ทํางานมีระดับเสียงที่เหมาะสมตอการทํางาน      
4. สถานที่ทํางานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน      

ดานความกาวหนาม่ันคงของงาน      
1. ทานไดรับโอกาสในการแสวงหาความรูใหมๆ จากบริษัท      

2. ทานไดใชความรูความสามารถของทานพัฒนางานใหกาวหนาอยู
เสมอ 

     

3. ทานมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติงานของทาน 

     

4. ทานม่ันใจวางานที่ทํามีโอกาสกาวหนาในอาชีพ      
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มา
กท

ี่สุด
   

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยท

ี่สุด
 

คุณภาพชีวติของพนักงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานความสมดุลของชวีติในการทํางาน      

1. ทานมีเวลาในการใชชวีิตสวนตัวของทานอยางเหมาะสมเม่ือเทียบ
กับเวลาในการทํางาน 

     

2. ทานมีเวลาที่จะใชชวีิตสวนตัวตามที่ทานปรารถนา      
3. เวลาในการทาํงานในปจจุบันของทานมีความเหมาะสมกับการ

ดําเนินชีวิต 
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สวนที่ 3 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการจูงใจของพนักงานสายการผลิตในเขต 

อุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมายลงในชองที่ตรงกบัสภาพของทีท่ํางานของทานมากที่สุด 
 ในการทํางานทานไดรับสิ่งตอไปน้ีในระดับใด ? 
 

มา
กท

ี่สุด
   

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยท

ี่สุด
 

การจูงใจของพนักงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ผลตอบแทนภายในและภายนอก      

1. มีความภูมิใจกับผลงานเม่ืองานเสร็จ      
2. พอใจกับผลงานแมไมไดรางวัลที่เปนเงิน      
3. ผูบังคับบัญชาของทานแสดงความพอใจกบัผลงานของทาน      

4. คาตอบแทนพเิศษนอกเหนอืจากเงินเดือน เชน เงินโบนัส 
สวัสดิการตางๆ มีความเพียงพอ 

     

ความทาทายของงาน      
1. งานที่ทานรับผิดชอบทําใหทานรูสึกภูมิใจเม่ือผลงานของทาน

ไดรับการยอมรับจากองคกร 
     

2. งานที่รับผิดชอบสามารถเพ่ิมความกาวหนาในตําแหนงงาน      
3. งานที่ทานรับผิดชอบทําใหทานรูสึกกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน

ใหสําเร็จ 
     

กฎในที่ทํางาน      
1. ทานมีเวลาในการหยุดพักระหวางทํางานที่เหมาะสม      
2. ทานไดรับสิทธิในการขาด ลา มาสาย ตามที่กฎหมายกําหนด      
3. ทานพอใจและยินดีปฏิบตัิตามกฎของบริษัท      
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มา
กท

ี่สุด
   

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยท

ี่สุด
 

การจูงใจของพนักงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ลักษณะงานหรือตัวงาน      

1. งานที่ทานรับผิดชอบไมมีความซับซอนในวิธีการทํางาน      
2. บริษัทกําหนดเปาหมายของงานที่ทานรับผิดชอบไดตรงตาม

ความสามารถของทาน 
     

3. ทานมีความสุขกับงานที่ไดรับมอบหมาย      

สิ่งแวดลอมในองคกร      
1. บรรยากาศในที่ทํางานเหมาะสมตอการทาํงาน      
2. พนักงานเห็นดวยและพรอมปฏิบัตติามสิง่แวดลอมในองคกร      
3. สถานที่ทํางานมีอุปกรณและเทคโนโลยทีี่เหมาะสม สามารถ

เอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
     

การตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน      
1. เพ่ือนรวมงานพอใจที่จะรวมงานกับทาน      
2. ทานมีความสมัพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน      
3. เพ่ือนรวมงานยอมรับในผลงานของทาน      
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สวนที่ 4 
แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

สายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี 
 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมายลงในชองที่ตรงกบัผลการทํางานของทานมากที่สุด 
 ในการทํางานทานมีผลการทํางานดังตอไปน้ีในระดับใด ? 
 

มา
กท

ี่สุด
   

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยท

ี่สุด
 

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานประสิทธิภาพในการทํางาน      

1. ผลงานของทานเกิดจากการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถ
ที่มีอยู 

     

2. ทานใชทรัพยากรของบริษทัอยางคุมคากับผลผลิตที่ได      
3. ทานใชเวลาในการทํางานแตละชิ้นงานอยางเหมาะสม      
4. ทานทํางานไดปริมาณตามที่บริษทัตองการ      
5. ผลงานของทานถูกตองตรงตามที่บริษทัตองการ      
6.. ผลการทํางานของทานดีขึ้นเม่ือเทียบกับอดีต      

 
ขอเสนอแนะ 
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รายนามผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.กาญณระวี อนันตอัครกุล  อาจารยประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ 
        คณะสังคมศาสตรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
อาจารย ดร.มนูลีนะวงศ     อาจารยประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ 
        คณะสังคมศาสตรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ชื่อ ชื่อสกุล    นายธิปไตยโพธาทอง 
วันเดือนปเกิด   22 พฤษภาคม 2529 
สถานที่เกิด    จังหวัดอํานาจเจริญ 
สถานที่อยูปจจุบัน  5/43 หมู 3 ตาํบลประชาธปิตย อําเภอธญับุรี จังหวัดปทุมธานี 
 
ประวตัิการศึกษา   
  พ.ศ. 2548  มัธยมศึกษาตอนปลาย 
     จาก  โรงเรียนเบ็ญจะมะมหาราช จังหวัดอุบลราชธานี 
 พ.ศ. 2551  ปริญญาตรี คณะนิเทศศาสตร 
     จาก  มหาวิทยาลัยรังสิต 
  พ.ศ. 2556  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
     จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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