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คุณภาพชีวิตของการทำงานการจูงใจและ
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บทคัดยอ

	 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตของการทำงาน		

การจูงใจและประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขต

อุตสาหกรรมนวนคร	 จังหวัดปทุมธานี	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้	 คือ	

พนักงานสายการผลิตของบริษัทต่าง	 ๆ	 ที่อยู่ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	 จำนวน		

400	 คน	 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล	 สถิติที่ใช้ใน	

การวิเคราะห์ข้อมูล	 ได้แก่	 ค่าร้อยละ	 ค่าเฉลี่ย	 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 และ	

การวิเคราะห์ความถดถอย	

	 ผลการวิจัยพบว่า	

	 1.	 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย	มีอายุ	 26-30	ปี	 สถานภาพ

โสด	 ระดับการศึกษาปริญญาตรี	 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน	 15,001-20,000	บาท	และมี

อายุในตำแหน่งงาน	4-6	ปี		

	 *	 นิสิตบัณฑิตศึกษา	 หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต	 สาขาวิชาการจัดการ	 มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ		

	 **		 อาจารย	์ภาควิชาบริหารธุรกิจ	คณะสังคมศาสตร	์มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,	อาจารย์ที่ปรึกษา

วทิยานพินธ	์	
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	 2.	 ผูต้อบแบบสอบถามประเมนิคณุภาพชวีติในการทำงาน	และประสทิธภิาพ

ในการทำงานของตนโดยรวมอยู่ในระดับมาก	 ด้านการจูงใจในการทำงานอยู่ใน

ระดับมากถึงมากที่สุด		

	 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า	

	 1.	 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลงานเกิดจากการทำงานอย่างเต็ม

ความรู้ความสามารถ	มีความสัมพันธ์กับความสมดุลของชีวิตในการทำงาน	

	 2.	 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า	 มีความ

สัมพันธ์กับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและความปลอดภัยในการทำงาน	

	 3.	 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านการใช้เวลาในการทำงานอย่างเหมาะสม

มีความสัมพันธ์กับผลตอบแทนภายในและภายนอก	

	 4.	 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านปริมาณการทำงานตามที่บริษัทต้องการ	

มีความสัมพันธ์กับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	 ความปลอดภัยในการทำงาน	 และ	

ความสมดุลของชีวิตในการทำงาน	

	 5.	 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลงานถูกต้องตรงตามที่บริษัทต้องการ	

มีความสัมพันธ์กับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	 ความปลอดภัยในการทำงาน	 ความ

สมดุลของชีวิตในการทำงาน	และความท้าทายของงาน	

	 6.	 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านการปรับปรุงผลการทำงาน	 มีความ

สัมพันธ์กับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	 ความปลอดภัยในการทำงาน	 ความก้าวหน้า

มั่นคงของงาน	ความสมดุลของชีวิตในการทำงาน	และความท้าทายของงาน	

คำหลัก:คุณภาพชีวิตของการทำงาน,	การจูงใจ,	ประสิทธิภาพในการทำงาน	

	

Abstract

	 This	 research	 aims	 to	 study	quality	 of	working	 life,	motivation	 and	

work	efficiency	of	line-production	employees	in	Navanakorn	Industrial	Zone,	

Pathumthani	 Province.	 The	 subjects	 used	 in	 this	 research	were	 400	 line-

production	 employees	 of	 companies	 situated	 in	 Navanakorn	 Industrial	

Zone.	A	questionnaire	was	used	as	the	tool	for	data	collection.	The	statistics	

used	 for	 data	 analysis	were	 percentage,	mean,	 standard	 deviation	 and	

Multiple	Regression	Analysis.		
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	 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	high	and	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.		

Keywords:Quality	of	working	life,	Motivation,	Work	Efficiency	

	

บทนำ

	 ในโลกของการทำงานปัจจุบันมีการเจริญเติบโตทางด้านเศรษฐกิจอย่าง	

ต่อเนื่องเพื่อให้เกิดการพัฒนาทุก	 ๆ	 ด้านทำให้องค์กรส่วนใหญ่มุ่งเน้นการแข่งขัน	

ในด้านต่าง	 ๆ	 รวมทั้งด้านธุรกิจต้องมีการปรับตัวทั้งในด้านการตลาดด้านนโยบาย
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ด้านรูปแบบองค์กร	 เป็นต้น	 เพื่อสร้างความพึงพอใจสูงสุดแก่องค์กรและลูกค้าซึ่ง

ตัวแปรที่สำคัญ	 ได้แก่	 “คน”	 (Man)	 “เงิน”	 (Money)	 “วัตถุดิบ”	 (Material)	

“เครื่องจักร”	 (Machine)	 และ	 “การบริหารจัดการ”	 (Management)	 (สุรพันธ์		

ฉันทแดนสุวรรณ,	 2550)	ทำให้องค์กรต้องให้ความสำคัญกับทั้ง	 5	 ตัวแปรนี้เพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรโดยมีคนเป็นตัวแปรสำคัญที่สุด	 ดังนั้น	 องค์กรต้อง

พยายามทำให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการ

ปรบัตวัตอ่สภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วให้กับพนักงาน	รวมไปถึงการให้

แรงจูงใจเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตของพนักงานเพื่อให้พนักงานใช้ความรู้ความสามารถ

ได้อย่างเต็มที่	สิ่งต่าง	ๆ	เหลา่นีจ้ะสง่ผลใหพ้นกังานมกีารทำงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ

ตามทีอ่งคก์รคาดหวงัไว้	

	 “พนักงาน”	 ถือได้ว่าเป็นปัจจัยสำคัญประการหนึ่งในการผลักดันให้องค์กร	

ไปสูค่วามสำเรจ็	บรรลตุามเปาหมายทีก่ำหนดโดยมคีนเปน็ผูล้งมอืลงแรง	ออกความคดิ

ผลติสนิคา้หรอืใหบ้รกิารทีม่คีณุภาพตามทีล่กูคา้ตอ้งการ	แตค่นกม็คีวามหลากหลาย	

แต่ละบุคคลล้วนแตกต่างกัน	 (ธัญญา	 ผลอนันต์,	 2546)	 การพัฒนาบุคลากรที่

เหมาะสม	 เป็นปัจจัยที่สำคัญประการหนึ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานของ

องค์กร	 ในทางตรงกันข้ามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่เหมาะสมก็อาจทำให้

องค์กรสูญเสียศักยภาพในการแข่งขันได้	 นอกจากนี้แล้ว	 เพื่อให้องค์กรสามารถ

ดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จในการบริหาร	 (ประจักษ์	

จงอัศญากุล,	 2546)	 การทำงานของบุคคลในองค์กรจะมีประสิทธิภาพเพียงใด		

หรือการที่บุคคลจะมีส่วนช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุเปาหมายได้นั้น	 ผู้บริหารต้อง

เข้าใจความต้องการของบุคคลในองค์กรและผสมผสานความต้องการนั้นให้เข้ากับ

จุดมุ่งหมายขององค์กร	 ในขณะเดียวกันก็ทำให้บุคคลมีความพึงพอใจในการทำงาน	

จะทำให้เกิดความกระตือรือร้น	 และปรารถนาที่จะทำงานให้บรรลุเปาหมายของ

องค์กร	

	 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานทำให้เกิดความพึงพอใจในงาน	 ซึ่งจะ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานและองค์กร	 (สรรเสริญ	 เตชะไพบูรณ์,	 2545)		

อีกทั้งปัจจัยด้านการจูงใจเป็นสิ่งที่จะชักจูงมนุษย์ให้ปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง		

หรือชักจูงให้สมาชิกขององค์กรเกิดความพอใจที่จะทำงานให้ประสบผลสำเร็จตาม

เปาหมายทีก่ำหนดไว	้ 	ซึง่ถอืวา่เปน็ปจัจยัใหก้ารทำงานมปีระสทิธภิาพสงูขึน้	 (กติตมิา	
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ปรีดีดิลก,	2529)	และถ้าองค์กรใดก็ตาม		หากบุคลากรในองค์กรไม่มีแรงจูงใจและมี

คณุภาพชวีติทีไ่มต่รงตามทีพ่นกังานตอ้งการ	กจ็ะเปน็สาเหตทุำใหผ้ลการปฏบิตังิานตำ่	

คุณภาพงานลดลง	 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจมีความสำคัญใน	

การสร้างความพอใจอันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองค์กร	การบริหารงานบุคคลในปัจจุบันได้เน้นแนวความคิดทางด้าน

พฤติกรรมศาสตร์มากขึ้น	 การให้ความสนใจและความสำคัญต่อความรู้สึกหรือ

เจตคติส่วนบุคคลจึงมีมากขึ้นในองค์กรต่าง	 ๆ	 โดยเฉพาะอย่างยิ่งบริษัทที่มีบุคลากร

จำนวนมาก	จำเปน็อยา่งยิง่ทีจ่ะตอ้งสรา้งเจตคตทิีด่ตีอ่การทำงาน	ซึง่จะเปน็ตวักระตุน้

ให้บุคลากรทำงานอย่างเต็มความสามารถ	มีกำลังใจในการปฏิบัติงาน	 ซึ่งจะทำให้

องค์กรบรรลุเปาหมาย	 และทำให้องค์กรได้รับประโยชน์จากการที่พนักงานปฏิบัติ

งานอย่างมีประสิทธิภาพ	 ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตและการ

จูงใจต่อประสิทธิภาพการทำงาน	 เพื่อเป็นข้อมูลให้ฝายบริหารนำผลการศึกษาที่ได้

ไปหาเทคนิคการจูงใจและการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีต่อพนักงาน	 ซึ่งทำให้	

พนักงานมีกำลังใจในการปฏิบัติงาน	 เกิดความพอใจในงาน	 มีความรักในองค์กร	

ทำงานด้วยความเต็มใจ	 จนทำให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน	 และทำให้องค์กร

ประสบความสำเร็จอันนำไปสู่ความอยู่รอดและก้าวหน้าขององค์กรต่อไป	

	

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในด้านค่าตอบแทนที่ เป็นธรรม		

ความปลอดภัยในการทำงาน	ความก้าวหน้ามั่นคงของงาน	และความสมดุลของชีวิต

ในการทำงาน	 ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสาย	

การผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	จ.ปทุมธานี	

	 2.	 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในด้านผลตอบแทนภายในและภายนอก	

ความท้าทายของงาน	กฎในที่ทำงาน	ลักษณะงานหรือตัวงาน	สิ่งแวดล้อมในองค์กร	

และการได้รับการตอบสนองจากเพื่อนร่วมงานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน

การทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	จ.ปทุมธานี	
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ปจจัยด้านคุณภาพชีวิต

 -คาตอบแทนที่เปนธรรม

 -ความปลอดภัยในการทำงาน

 -ความก้าวหน้าความมั่นคงของงาน

 -ความสมดุลของชีวิตในการทำงาน

ปจจัยด้านการจูงใจ

 -ผลตอบแทนภายในและภายนอก

 -ความท้าทายของงาน

 -กฏในที่ทำงาน

 -ลักษณะงานและตัวงาน

 -สิ่งแวดล้อมในองค์กร

 -การได้รับการตอบสนองจาก

  เพื่อนรวมงาน

ประสิทธิภาพ

ในการทำงานของ

พนักงานสายการผลิต

ในเขตอุตสาหกรรม

นวนครจ.ปทุมธานี

Regression

Regression

การทบทวนวรรณกรรม

	 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน วัชรี	 ธุวธรรม	

(2523,	 หน้า	 246)	 ได้กล่าวถึงความหมายของประสิทธิภาพของบุคคลว่า	 การมี

ประสิทธิภาพหมายความว่า	 การทำงานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลังน้อยที่สุด		

ค่านิยมการทำงานที่ยึดกับสังคม	คือ	การทำงานได้เร็ว	และได้งานดี	

	 บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทำงาน	คือ	บุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถใช้กลวิธีและเทคนิคการทำงานที่จะสร้างผลงานได้มากเป็นผลงาน	

ที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจ	 โดยสิ้นเปลืองทุน	 ค่าใช้จ่าย	 พลังงาน	 และเวลาน้อย		

เป็นบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทำงาน	 เป็นบุคคลที่มีความพอใจจะเพิ่มพูน

คุณภาพและปริมาณของผลงาน	 คิดค้น	 ดัดแปลงวิธีการทำงานให้ได้ผลดียิ่งขึ้น	

อยู่เสมอ	

	 ประสิทธิภาพขององค์การ	คือ	การที่องค์การสามารถดำเนินงานต่าง	 ๆ	ตาม

ภารกิจหน้าที่ขององค์การโดยใช้ทรัพยากร	ปัจจัยต่าง	 ๆ	 รวมถึงกำลังคนอย่างคุ้มค่า

ที่สุด	 มีการสูญเปล่าน้อยที่สุดมีลักษณะการดำเนินงานไปสู่ผลตามวัตถุประสงค์ได้

อย่างดีโดยประหยัดทั้งเวลา	 ทรัพยากร	 และกำลังคน	 องค์การมีระบบการบริหาร
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จัดการที่เอื้อต่อการผลิตและการบริการได้ตามเปาหมาย	องค์การมีความสามารถใช้

ยุทธศาสตร์	กลยุทธ์	เทคนิควิธีการ	และเทคโนโลยีอย่างฉลาด		

	 สิ่งที่ควรระลึกคือแม้คำว่าประสิทธิภาพจะเป็นส่วนย่อยของคำว่าประสิทธิผล	

แต่เมื่อพิจารณาความมีประสิทธิภาพขององค์การ	 จะเน้นปัจจัยและกระบวนการ		

ที่เชื่อมโยงไปสู่ผลผลิตแบบครบวงจร	 นั่นคือพิจารณาประสิทธิภาพในลักษณะที่มี

การจัดปัจจัย	 และใช้กระบวนการอย่างคุ้มค่า	 ไม่สูญเปล่า	 ไม่สิ้นเปลือง	 ใช้วิธีการ

ทำงานและวิธีการบริหารจัดการที่ดี	 ให้องค์การสามารถบรรลุผลตามวัตถุประสงค์	

ได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์	

	 2. ความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality ofWorking life)

คอรซ์นิ	ี(Corsini.	2002,	หนา้	796)	คณุภาพชวีติการทำงาน	หมายถงึ	การเพิม่พนูขวญั	

และความพึงพอใจในการทำงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานด้วยการปรับปรุงสิ่งแวดล้อม	

ต่าง	 ๆ	 ที่เกี่ยวกับการทำงานทั้งทางกายภาพและทางจิตใจ	 โดยเน้นการมีส่วนร่วม	

ของผู้ปฏิบัติงาน	การออกแบบงาน	การปรับปรุงการสื่อความหมาย	ความมั่นคงใน

การทำงาน	 การลดความเครียด	 และการส่งเสริมคุณภาพและประสิทธิภาพของ	

การทำงาน		

	 3. แนวคิดและทฤษฎีด้านการจูงใจ (Motivation Theory) กิตติมา		

ปรีดีดิลก	 (2529,	หน้า	 155)	 การบริหารเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีกำลังใจในการทำงาน		

มีความรับผิดชอบ	 สามารถทำงานอย่างมีประสิทธิภาพมากหรือน้อยนั้นขึ้นอยู่กับ	

สิง่จงูใจทีม่อียูใ่นหนว่ยงานนัน้	แนวความคดิเกีย่วกบัการสรา้งแรงจงูใจใหผู้ป้ฏบิตังิาน

ได้แสดงความรู้ความสามารถเพื่อดำเนินกิจการต่าง	 ๆ	 ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้

จึงมีบทบาทสำคัญยิ่งในการบริหารงาน	 ในทางตรงกันข้ามหากหน่วยงานใดไม่มี	

สิ่งจูงใจในการทำงานแล้ว	 ก็ย่อมไม่สามารถจะโน้มน้าวจิตใจผู้ปฏิบัติงานให้มีความ

รู้สึกผูกพันต่อหน่วยงาน	 ผลงานย่อมตกต่ำ	 เกิดความเบื่อหน่าย	 และทำงานอย่าง

ขาดประสิทธิภาพ	 ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจให้แก่สมาชิกในองค์การหรือหน่วยงาน	

จึงเป็นทักษะสำคัญประการหนึ่ง	 ที่ผู้บริหารทุกระดับต้องเรียนรู้และฝกฝนแล้วนำไป

ปฏิบัติให้เกิดผลดีต่อหน่วยงาน	
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วิธีดำเนินการวิจัย

	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย

	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้	 คือ	 พนักงานสายการผลิตในโรงงาน

จำนวน	 215	 โรงงานของบริษัทต่าง	 ๆ	 ที่อยู่ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	 ที่ไม่ทราบ

จำนวนประชากรที่แน่นอน	

	 กลุมตัวอยางที่ใช้ในการวิจัย

	 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เนื่องจากไม่ทราบจำนวนประชากรที่แน่นอนผู้วิจัยได้

ใช้สูตรการคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยยอมให้มีความคลาดเคลื่อนได้	5%		

	 ผลจากการหาขนาดกลุ่มตัวอย่างที่สามารถเชื่อถือได้เท่ากับ	 385	 คน	

โดยสำรองเผื่อความผิดพลาดไว้	 4%	ซึ่งเท่ากับ	 15	คน	ดังนั้น	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน	

การวิจัยมีจำนวนทั้งสิ้น	400	คน	

	 วิธีการสุมตัวอยาง

	 การสุม่ตวัอยา่งผูว้จิยัจะใชก้ารสุม่ตวัอยา่งแบบใชค้วามนา่จะเปน็	 (Probability	

Sampling)	 โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก	 (Convenience	

Sampling)	 โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม	

นวนคร	จาก	215	 โรงงานที่ไม่ทราบจำนวนพนักงานที่แน่นอน	จึงใช้สูตรการคำนวณ

หากลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมั่น	95%	จะได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น	400	ตัวอย่าง	

	

ผลการวิจัย

	 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง	 “คุณภาพชีวิตของการทำงาน	 การจูงใจและ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร		

จ.ปทุมธานี	สามารถสรุปผลได้ดังนี้	

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา

 สวนที่1ลักษณะสวนบุคคลของผู้ตอบ

	 การวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ	 อายุ

สถานภาพสมรส	ระดบัการศกึษา	รายไดเ้ฉลีย่ตอ่เดอืน	และอายใุนตำแหนง่งาน	พบวา่	

	 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย	จำนวน	 237	คน	คิดเป็นร้อยละ	

59.00	มีอายุ	26-30	ปี	จำนวน	167	คน	คิดเป็นร้อยละ	41.75	สถานภาพโสด	จำนวน	
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253	 คิดเป็นร้อยละ	 63.25	 ระดับการศึกษาปริญญาตรี	 จำนวน	 241	 คน	 คิดเป็น

ร้อยละ	60.25	 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน	15,001-20,000	บาท	จำนวน	130	คน	คิดเป็น

ร้อยละ	 32.50	 และมีอายุในตำแหน่งงาน	 4-6	 ปี	 จำนวน	 126	 คน	คิดเป็นร้อยละ	

31.50	

	 สวนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานสาย

การผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี ได้แก คาตอบแทนที่เปน

ธรรมความปลอดภัยในการทำงานความก้าวหน้ามั่นคงของงาน และความ

สมดุลของชีวิตในการทำงาน

	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานสายการผลิตในเขต

อุตสาหกรรมนวนคร	จ.ปทุมธานี	จำนวน	400	คน	พบว่า	

	 ด้านคาตอบแทนที่เปนธรรม	 พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม	

นวนคร	 จ.ปทุมธานี	 ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตด้าน	

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก	มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	4.06	

	 ดา้นความปลอดภยัในการทำงาน	พนกังานสายการผลติในเขตอตุสาหกรรม	

นวนคร	จ.ปทุมธานี	 ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตด้านความ

ปลอดภัยในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก	มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	3.73		

	 ดา้นความกา้วหนา้มัน่คงของงานพนกังานสายการผลติในเขตอตุสาหกรรม	

นวนคร	จ.ปทุมธานี	 ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตด้านความ

ก้าวหน้ามั่นคงของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก	มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	4.12	

	 ด้านความสมดุลของชีวิตในการทำงาน พนักงานสายการผลิตในเขต

อุตสาหกรรมนวนคร	 จ.ปทุมธานี	 ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของคุณภาพ

ชีวิตด้านความสมดุลของชีวิตในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก	 มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ	4.07		

	 สวนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการจูงใจของพนักงานสายการ

ผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนครจ.ปทุมธานีได้แกผลตอบแทนภายในและ

ภายนอก ความท้าทายของงาน กฎในที่ทำงาน ลักษณะงานหรือตัวงาน

สิ่งแวดล้อมในองค์กรและการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน

	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการจูงใจของพนักงานสายการผลิตในเขต

อุตสาหกรรมนวนคร		จ.ปทุมธานี	จำนวน	400	คน	พบว่า	
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	 ด้านผลตอบแทนภายในและภายนอก	 พนักงานสายการผลิตในเขต

อุตสาหกรรมนวนคร	 จ.ปทุมธานี	 ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจ

ด้านผลตอบแทนภายในและภายนอกโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด	มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	

4.28	

	 ด้านความท้าทายของงาน พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม	

นวนคร	 จ.ปทุมธานี	 ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจด้านความ

ท้าทายของงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด	มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	4.28	

	 ด้านกฎในที่ทำงาน	 พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร		

จ.ปทุมธานี	 ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจด้านกฎในที่ทำงาน	

โดยรวมอยู่ในระดับมาก	มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	4.10		

	 ด้านลักษณะงานหรือตัวงานพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม	

นวนคร	 จ.ปทุมธานี	 ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจด้านลักษณะ

งานหรือตัวงานโดยรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	3.73	

	 ด้านสิ่งแวดล้อมในองค์กร พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรม	

นวนคร	จ.ปทุมธานี	ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจด้านสิ่งแวดล้อม

ในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	3.47	

	 ด้านการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน พนักงานสายการผลิตในเขต

อุตสาหกรรมนวนคร	 จ.ปทุมธานี	 ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นของแรงจูงใจ

ด้านการตอบสนองจากเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก	มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	3.75	

	 สวนที่ 4 ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขต

อุตสาหกรรมนวนครจ.ปทุมธานี

	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสาย	

การผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	จ.ปทุมธานี	จำนวน	400	คน	พบว่า	

	 พนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	 จ.ปทุมธานี	 ที่ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก	

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	3.41		
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน
	 สมมติฐานที่ 1	 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	 มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ	

ในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	 จ.ปทุมธานี		

จากการวเิคราะหข์อ้มลูพบวา่	คา่ตอบแทนทีเ่ปน็ธรรม	มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ

ในการทำงานของพนักงานด้านการใช้ทรัพยากรของบริษัทอย่างคุ้มค่ากับผลผลิต	

ที่ได้	 ด้านการทำงานได้ปริมาณตามที่บริษัทต้องการ	 ด้านผลงานถูกต้องตรงตาม	

ที่บริษัทต้องการ	 และด้านผลการทำงานดีขึ้นเมื่อเทียบกับอดีต	 ที่ระดับนัยสำคัญ	

ทางสถิติ	0.05	และ	0.01	ตามลำดับ		

	 สมมตฐิานที่2ความปลอดภยัในการทำงาน	มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ

ในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	 จ.ปทุมธานี		

จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า	 ความปลอดภัยในการทำงาน	 มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานด้านการใช้ทรัพยากรของบริษัทอย่างคุ้มค่า

กับผลผลิตที่ได้	 ด้านการทำงานได้ปริมาณตามที่บริษัทต้องการ	ด้านผลงานถูกต้อง

ตรงตามที่บริษัทต้องการ	 และด้านผลการทำงานดีขึ้นเมื่อเทียบกับอดีต	 ที่ระดับ	

นัยสำคัญทางสถิติ	0.05	และ	0.01	ตามลำดับ	

	 สมมตฐิานที่3ความกา้วหนา้มัน่คงของงาน	มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ

ในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	 จ.ปทุมธานี		

จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า	 ความก้าวหน้ามั่นคงของงาน	 มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน	ด้านการใช้ทรัพยากรของบริษัทอย่างคุ้มค่า

กับผลผลิตที่ได้	 และด้านผลการทำงานดีขึ้นเมื่อเทียบกับอดีตที่ระดับนัยสำคัญทาง

สถิติ	0.01	 	

	 สมมติฐานที่ 4	 ความสมดุลของชีวิตในการทำงาน	 มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร		

จ.ปทุมธานี	 จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า	 ความสมดุลของชีวิตในการทำงาน		

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลงานเกิดจากการทำงานอย่าง

เต็มความรู้ความสามารถที่มีอยู่	 ด้านการทำงานได้ปริมาณตามที่บริษัทต้องการ		

ด้านผลงานถูกต้องตรงตามที่บริษัทต้องการ	 และด้านผลการทำงานดีขึ้นเมื่อเทียบ

กับอดีตที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ	0.01	
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	 สมมติฐานที่ 5	 ผลตอบแทนภายในและภายนอก	 มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร		

จ.ปทุมธานี	จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า	ผลตอบแทนภายในและภายนอก	มีความ

สัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานด้านการใช้เวลาในการทำงาน

แต่ละชิ้นอย่างเหมาะสม	ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ	0.01	

	 สมมติฐานที่ 6 ความท้าทายของงาน	 มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ	

ในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	 จ.ปทุมธานี		

จากการวเิคราะหข์อ้มลูพบวา่	ความทา้ทายของงาน	มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ

ในการทำงานของพนักงานด้านผลงานถูกต้องตรงตามที่บริษัทต้องการ	 และด้านผล

การทำงานดีขึ้นเมื่อเทียบกับอดีต	ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ	0.05		

	 สมมติฐานที่ 7	 กฎในที่ทำงาน	 มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	 จ.ปทุมธานี	 จากการ

วิเคราะห์ข้อมูลพบว่า	 กฎในที่ทำงาน	 ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	จ.ปทุมธานี	ในทางสถิติ	

 สมมติฐานที่ 8	 ลักษณะงานหรือตัวงาน	มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ	

ในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	 จ.ปทุมธานี		

จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า	 ลักษณะงานหรือตัวงาน	 ไม่มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร		

จ.ปทุมธานี	ในทางสถิติ	

	 สมมติฐานที่ 9	 สิ่งแวดล้อมในองค์กร	 มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ	

ในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	 จ.ปทุมธานี		

จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า	 สิ่งแวดล้อมในองค์กร	 ไม่มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร		

จ.ปทุมธานี	ในทางสถิติ	

	 สมมติฐานที่10	การได้รับการตอบสนองจากเพื่อนร่วมงาน	มีความสัมพันธ์

กับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	

จ.ปทุมธานี	จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า	การได้รับการตอบสนองจากเพื่อนร่วมงาน	

ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขต

อุตสาหกรรมนวนคร	จ.ปทุมธานี	ในทางสถิติ	
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ตารางแสดงผลการทดสอบความสัมพันธ์

  ตัวแปรตาม

 ตัวแปรอิสระ ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิต

  ในเขตอุตสาหกรรมนวนครจ.ปทุมธานี

  Y
1

Y
2

Y
3

Y
4

Y
5

Y
6

คาตอบแทนที่เปนธรรม X √ X √ √ √ 
ความปลอดภัยในการทำงาน X √ X √ √ √ 
ความก้าวหน้ามั่นคงของงาน X √ X √ X √ 
ความสมดุลของชีวิตในการทำงาน √ X X √ √ √ 
ผลตอบแทนภายในและภายนอก X X √ X X X

ความท้าทายของงาน  X X X X √ √ 
กฏในที่ทำงาน  X X X X X X

ลักษณะงานหรือตัวงาน X X X X X X

สิ่งแวดล้อมในองค์กร X X X X X X

การได้รับการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน X X X X X X

โดยที่:

Y
1
		 หมายถึง		 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลงานเกิดจากการ		

																 ทำงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถที่มีอยู่	

Y
2
	 หมายถึง	 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านการใช้ทรัพยากรของ	

																 บริษัทอย่างคุ้มค่ากับผลผลิตที่ได้	

Y
3
		 หมายถึง		 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านการใช้เวลาในการ	

																 ทำงานแต่ละชิ้นอย่างเหมาะสม	

Y
4
		 หมายถึง		 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านการทำงานได้	

																 ปริมาณตามที่บริษัทต้องการ	

Y
5
		 หมายถึง		 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลงานถูกต้องตรง	

																 ตามที่บริษัทต้องการ	

Y
6
		 หมายถึง		 ประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลการทำงานดีขึ้น	

																 เมื่อเทียบกับอดีต	

√		 หมายถึง	 สอดคล้องกับสมมติฐาน	
X		 หมายถึง		 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน	

สรุปผลและอภิปรายผล

	 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตของการทำงาน	 การจูงใจและ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร	

จังหวัดปทุมธานี	มีประเด็นตามสมมติฐานที่สามารถนำมาอภิปรายได้ดังนี้	

	 1.	 คุณภาพชีวิตของการทำงาน	 การจูงใจ	 และประสิทธิภาพในการทำงาน

ด้านผลงานเกิดจากการทำงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถที่มีอยู่	

	 จากผลการวิจั ยพบว่ าความสมดุลของชี วิตในการทำงานอธิบาย	

การเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลงานเกิดจากการทำงาน

อย่างเต็มความรู้ความสามารถที่มีอยู่	 ได้ร้อยละ	2.80	ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิด

ของ	วิรัช	สงวนวงศ์วาน	 (2533,	หน้า	 37-38)	 เกี่ยวกับการบริหารเวลา	ที่กล่าวไว้ว่า	

การบริหารเวลาเป็นการวางแผนการใช้เวลาเป็นการกำหนดกิจกรรมที่ต้องทำไว้	

ล่วงหน้า	 มีการกำหนดเปาหมายอย่างชัดเจน	 โดยจะต้องกระทำอย่างต่อเนื่อง		

ซึ่งการจัดกิจกรรมเพื่อให้บรรลุเปาหมายที่กำหนดขึ้นจะเป็นจริงได้	 ก็ต่อเมื่อมีการ

กระทำกิจกรรมในแนวทางเดียวกันกับเปาหมายที่ตั้งไว้ตามลำดับความสำคัญ		

พนักงานควรที่จะคำนึงถึงการดำเนินชีวิตในแต่ละด้านให้มีความสมดุลและ

สอดคล้องกับสภาพความเป็นอยู่	 ไม่ทุ่มเทชีวิตให้ด้านใดด้านหนึ่งมากเกินไป	ทั้งนี้

เพื่อให้สามารถดำรงตนอยู่ได้อย่างมีความสุข	 เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี	 ลงตัวและ

เหมาะสม	
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	 2.	 คุณภาพชีวิตของการทำงาน	 การจูงใจ	 และประสิทธิภาพในการทำงาน

ด้านการใช้ทรัพยากรของบริษัทอย่างคุ้มค่า	

	 จากผลการวิจัยพบว่าค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	ความปลอดภัยในการทำงาน

และความก้าวหน้ามั่นคงของงาน	 ร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพ

ในการทำงานด้านการใช้ทรัพยากรของบริษัทอย่างคุ้มค่า	 ได้ร้อยละ	 2.60	 ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวความคิดของ	 วิภาพร	 มาพบสุข	 (2540,	 หน้า	 19)	 อธิบายไว้ว่า		

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม	 (Fair	 Pay)	 หมายถึง	 การจ่ายค่าจ้างและ	

เงินเดือนตามหลัก	“ทำงานเท่ากัน	เงินเท่ากัน”	(Equal	Pay	for	Equal	Work)	ซึ่งเป็น

หลักการที่ต้องใช้กลยุทธ์การบริหารค่าจ้างเงินเดือน	 เช่น	 การวิเคราะห์งาน	 (Job	

Analysis)	 การประเมินค่างาน	 (Job	 Evaluation)	 การจัดทำโครงสร้างค่าจ้าง	

เงินเดือน	 (Pay	 Structure)	 มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมและเป็นธรรมกับ	

พนักงานทุกคนโดยคำนึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์กร	

มาประกอบด้วยและนอกจากนี้	 วอลตัน	 (Walton,	 1974,	 pp.	 22-27)	 ได้กล่าวว่า	

การจัดสภาพแวดล้อมในที่ทำงานที่ดีและเหมาะสม	 จะมีส่วนช่วยให้พนักงานได้

ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ	ช่วยลดอุบัติเหตุในการทำงานได้ระดับหนึ่ง	 และการจัด

สภาพการทำงานจะเป็นปัจจัยที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในงานด้วย	

	 สว่นคา่ตอบแทนทีเ่ปน็ธรรม	และความกา้วหนา้มัน่คงของงานเปลีย่นแปลงไป	

จะทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานด้านการใช้ทรัพยากรของบริษัทอย่างคุ้มค่ากับ

ผลผลิตที่ได้ลดลง	ทั้งนี้	 อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีค่าตอบแทนและความก้าวหน้า

มั่นคงที่สูงขึ้น	หรือผู้ที่มีประสบการทำงานมานาน	จะมีความเชื่อมั่นว่าตัวเองมีความ

ชำนาญในงานที่ทำ	จึงไม่คิดที่จะพัฒนาปรับปรุงวิธีการทำงานของตนเอง	และมักจะ

ไม่ค่อยยอมรับเทคโนโลยีหรือระบบการปฏิบัติงานใหม่	 ๆ	 ของบริษัท	 ซึ่งเมื่อ	

เปรียบเทียบกับพนักงานที่มีค่าตอบแทนและความก้าวหน้ามั่นคงที่น้อยกว่า	หรือผู้ที่

มีประสบการทำงานน้อย	พวกนี้จะยอมรับเทคโนโลยีและระบบการปฏิบัติงานใหม่	ๆ	

ของบริษัทงานกว่า	รวมถึงจะไขว่คว้าหาความรู้และปรับปรุงวิธีการทำงานของตนเอง

ให้ดีขึ้น	 งานที่ออกมาจึงใช้ทรัพยากรของบริษัทอย่างคุ้มค่ากับผลผลิตที่ได้ดังที่

กิลเมอร์	 (Gilmer,	 1975,	 pp.	 380-384)	 ได้กล่าวไว้ว่า	 บุคคลจะมีความพึงพอใจ	

ในการทำงานในระยะแรกเริ่มเข้าทำงาน		และจะลดลงเรื่อย	ๆ	เมื่อมีอายุงานมากขึ้น	
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	 3.	 คุณภาพชีวิตของการทำงาน	 การจูงใจ	 และประสิทธิภาพในการทำงาน

ด้านการใช้เวลาในการทำงานแต่ละชิ้นงานอย่างเหมาะสม	

	 จากผลการวิจัยพบว่า	 ผลตอบแทนภายในและภายนอก	อธิบายการเปลี่ยน	

แปลงของประสิทธิภาพในการทำงานด้านการใช้เวลาในการทำงานแต่ละชิ้นงาน

อย่างเหมาะสม	 ได้ร้อยละ	4.30	ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของ	พอร์เตอร์และ

ลอว์เลอร์	 กล่าวไว้ว่า	 ทฤษฎีนี้มีความเชื่อว่าผลตอบแทนเป็นสาเหตุที่ทำให้เกิด	

ความพอใจ	 และปฏิบัติงานย่อมจะก่อให้เกิดผลตอบแทน	 ตามแนวความเชื่อนี้	

ได้แบ่งผลตอบแทนออกเป็นสองแบบ	คือ	ผลตอบแทนภายใน	 (Intrinsic	Rewards)	

ซึง่ไดแ้ก	่ความรูส้กึทีเ่กีย่วกบัความสำเรจ็ของงาน	และผลตอบแทนภายนอก	(Extrinsic	

Rewards)	ซึ่งได้แก่	เงินเดือน	และความมั่นคงของงาน	

	 4.	 คุณภาพชีวิตของการทำงาน	 การจูงใจ	 และประสิทธิภาพในการทำงาน

ด้านการทำงานได้ปริมาณตามที่บริษัทต้องการ	

	 จากผลการวิจัยพบว่าค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	ความปลอดภัยในการทำงาน	

และความสมดุลของชีวิตในการทำงาน	 ร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของ

ประสิทธิภาพในการทำงานด้านการทำงานได้ปริมาณตามที่บริษัทต้องการ	ได้ร้อยละ	

6.80	 ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ	 กิตติมา	 ปรีดีดิลก	 (2529)	 กล่าวถึงว่า		

ความต้องการของมนุษย์ปรารถนาที่จะมีความมั่นคงและปลอดภัย	หมายถึง	การที่มี

อาชีพที่มั่นคงเป็นปกแผ่น	 มีรายได้พอสมควรแก่การครองชีพ	 ไม่มีข้อวิตกกังวลว่า	

จะถูกกลั่นแกล้งใด	 ๆ	 ทั้งสิ้นและได้รับความยุติธรรม	 เป็นอาชีพที่มีความปลอดภัย	

ตอ่ชวีติทัง้ครอบครวัและทรพัยส์นิ	จงึสามารถทุม่เทกำลงักาย	กำลงัใจ	และสตปิญัญา

ให้แก่งานได้อย่างเต็มที่	

	 ส่วนเมื่อค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและความท้าทายของงานเปลี่ยนแปลงไป		

จะทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลงานถูกต้องตรงตามที่บริษัทต้องการ

ลดลง	ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีค่าตอบแทนและความท้าทายของงานที่สูงขึ้น

เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ทำงานมานาน	จะมีความเชื่อมั่นว่าตัวเองมีความชำนาญใน	

งานที่ทำ	 จึงทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลงานถูกต้องตรงตามที่บริษัท

ต้องการลดลงดังที่	 Gilmer	 (1975,	 pp.	 380-384)	 ได้กล่าวไว้ว่า	 บุคคลจะมีความ	

พึงพอใจในการทำงานในระยะแรกเริ่มเข้าทำงาน	และจะลดลงเรื่อย	ๆ	เมื่อมีอายุงาน

มากขึ้น	
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	 5.		 คุณภาพชีวิตของการทำงาน	 การจูงใจ	 และประสิทธิภาพในการทำงาน

ด้านผลงานถูกต้องตามที่บริษัทต้องการ	

	 จากผลการวิจัยพบว่า	ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	ความปลอดภัยในการทำงาน	

ความสมดุลของชีวิตในการทำงาน	 และความท้าทายของงานร่วมกันอธิบายการ

เปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทำงานผลงานถูกต้องตามที่บริษัทต้องการ		

ได้ร้อยละ	 9.70	 ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ	 วิภาพร	 มาพบสุข	 (2540,		

หน้า	 19)	 อธิบายไว้ว่า	 ค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม	 (Fair	 Pay)	 หมายถึง		

การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามหลัก	 “ทำงานเท่ากัน	 เงินเท่ากัน”	 (Equal	 Pay	 for	

Equal	 Work)	 ซึ่งเป็นหลักการที่ต้องใช้กลยุทธ์การบริหารค่าจ้างเงินเดือน	 เช่น		

การวิเคราะห์งาน	(Job	Analysis)	การประเมินค่างาน	(Job	Evaluation)	การจัดทำ

โครงสร้างค่าจ้างเงินเดือน	 (Pay	Structure)	มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมและ

เป็นธรรมกับพนักงานทุกคนโดยคำนึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอก

องค์กรมาประกอบด้วย	 และยังสอดคล้องกับแนวความคิดของ	 วิรัช	 สงวนวงศ์วาน	

(2533,	 หน้า	 37-38)	 เกี่ยวกับการบริหารเวลาไว้ว่า	 เป็นการวางแผนการใช้เวลาว่า

เป็นเรื่องการกำหนดกิจกรรมที่ต้องทำไว้ล่วงหน้า	 มีการกำหนดเปาหมายอย่าง

ชัดเจน	 โดยจะต้องกระทำอย่างต่อเนื่อง	 ซึ่งการจัดกิจกรรมเพื่อให้บรรลุเปาหมาย	

ที่กำหนดขึ้นจะเป็นจริงได้	 ก็ต่อเมื่อมีการกระทำกิจกรรมในแนวทางเดียวกันกับ

เปาหมายที่ตั้งไว้ตามลำดับความสำคัญ	พนักงานควรที่จะคำนึงถึงการดำเนินชีวิต	

ในแต่ละด้านให้มีความสมดุลและสอดคล้องกับสภาพความเป็นอยู่	 ไม่ทุ่มเทชีวิตให้

ด้านใดด้านหนึ่งมากเกินไป	 ทั้งนี้เพื่อให้สามารถดำรงตนอยู่ได้อย่างมีความสุข		

เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี	ลงตัว	และเหมาะสม	

	 เมื่อค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	และความท้าทายของงานเปลี่ยนแปลงไป	จะทำ

ให้ประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลการทำงานดีขึ้นเมื่อเทียบกับอดีตลดลง	ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีค่าตอบแทนและความท้าทายของงานที่สูงขึ้น	 โดยการ

เปิดโอกาสให้พนักงานได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานโดยการศึกษาต่อ		

การฝกอบรมของหน่วยงาน	 การดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถเกิดความ

ชำนาญในการปฏิบัติงานและให้ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น	 ซึ่งเมื่อได้รับตำแหน่งงาน	

ที่สูงขึ้นอาจจะยังไม่เชี่ยวชาญงานในตำแหน่งที่สูงขึ้น	 จึงทำให้ประสิทธิภาพใน	

การทำงานด้านผลการทำงานดีขึ้นเมื่อเทียบกับอดีตลดลง	
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	 6.	 คุณภาพชีวิตของการทำงาน	 การจูงใจ	 และประสิทธิภาพในการทำงาน

ด้านผลการทำงานดีขึ้นเมื่อเทียบกับอดีต	

	 จากผลการวิจัยพบว่า	ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	ความปลอดภัยในการทำงาน	

ความก้าวหน้ามั่นคงของงาน	ความสมดุลของชีวิตในการทำงาน	 และความท้าทาย

ของงาน	 ร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลการ

ทำงานดีขึ้นเมื่อเทียบกับอดีต	 ได้ร้อยละ	 10.40	 ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ	

กิตติมา	ปรีดีดิลก	 (2529,	หน้า	 170)	 ได้สรุปไว้ว่า	 การจูงใจเป็นสิ่งสำคัญ	ผู้บริหาร	

ที่ฉลาดควรจะรู้จักใช้การจูงใจกับคนทุกระดับอย่างถูกต้อง	ไม่มีการเลือกที่รักมักที่ชัง	

ซึ่งจะเป็นเครื่องช่วยให้การปฏิบัติงานบรรจุวัตถุประสงค์ได้เป็นอย่างดี	 ใครปฏิบัติ

งานดีก็ปูนบำเหน็จรางวัล	 ใครทำผิดก็แนะนำแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึ้นดีกว่าลงโทษเลย	

ทีเดียว	จะทำให้คนเสียกำลังใจในการทำงาน	ผู้บริหารควรจะได้สร้างทัศนคติอันดีแก่

คนงาน	ให้มีความตั้งอกตั้งใจทำงาน	ทำให้คนทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ	

	 เมื่อค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	ความก้าวหน้ามั่นคง	 และความท้าทายของงาน

เปลี่ยนแปลงไป	 จะทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลการทำงานดีขึ้นเมื่อ

เทียบกับอดีตลดลงนั้น	 ทั้งนี้	 อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีค่าตอบแทนความก้าวหน้า

มั่นคง	 และความท้าทายของงานที่สูงขึ้น	 โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับการ

สง่เสรมิความกา้วหนา้ในงานโดยการศกึษาตอ่	การฝกอบรมของหนว่ยงาน	การดงูาน

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถเกิดความชำนาญในการปฏิบัติงานและให้ตำแหน่ง

งานที่สูงขึ้น	 ซึ่งเมื่อได้รับตำแหน่งงานที่สูงขึ้นอาจจะยังไม่เชี่ยวชาญงานในตำแหน่ง	

ที่สูงขึ้น	 จึงทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลการทำงานดีขึ้นเมื่อเทียบกับ	

อดีตลดลง	

	

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัย

	 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง	 คุณภาพชีวิตของการทำงาน	 การจูงใจ	 และ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร		

จ.ปทุมธานี	ผู้วิจัยมีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะสรุปได้ดังนี้	

	 1.		 ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตของการทำงาน	 การจูงใจ	 และประสิทธิภาพ	

ในการทำงานด้านผลงานเกิดจากการทำงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถที่มีอยู่
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พบว่า	 ความสมดุลของชีวิตในการทำงานร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของ

ประสิทธิภาพในการทำงานด้านผลงานเกิดจากการทำงานอย่างเต็มความรู้ความ

สามารถที่มีอยู่	 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน	ดังนั้น	

ผู้ประกอบการควรให้ความสำคัญกับเวลาในการทำงานในปัจจุบันมีความเหมาะสม

กับการดำเนินชีวิต	 เพื่อส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ที่ดียิ่ง

ขึ้นไปอีก	 ซึ่งจะทำให้พนักงานมีสุขภาพจิตที่ดีในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึ้นไปอีก	 รวมถึงมีระยะเวลาในการทำงานนานขึ้นและมีความต้องการในการ

เปลี่ยนงานน้อยลงนั่นเอง	

	 2.	 ผลการศึกษา	คุณภาพชีวิตของการทำงาน	การจูงใจ	 และประสิทธิภาพ

ในการทำงานด้านการใช้ทรัพยากรของบริษัทอย่างคุ้มค่า	 พบว่า	 ความปลอดภัย	

ในการทำงานมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน	

ส่วนค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและความก้าวหน้ามั่นคงของงานมีความสัมพันธ์	

ในระดบัตำ่และเปน็ไปในทศิทางตรงกนัขา้ม	ดงันัน้	ผูป้ระกอบการควรใหค้วามสำคญั

กับเงินเดือน	สวัสดิการ	หรือผลประโยชน์เท่าเทียมกับผู้อื่นที่รับผิดชอบงานเหมือนกัน	

และความปลอดภัยในการทำงาน	 เพื่อทำให้พนักงานเกิดคุณภาพชีวิตในการทำงาน

ที่ดีและยั่งยืนซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ในการทำงาน

ทำให้มีระยะเวลาในการทำงานนานขึ้นและมีความต้องการในการเปลี่ยนงานน้อยลง

และจะส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น	รวมถึงสามารถดำเนินธุรกิจได้อย่าง

ยั่งยืนต่อไป	

	 3.		 ผลการศึกษา	คุณภาพชีวิตของการทำงาน	การจูงใจ	 และประสิทธิภาพ

ในการทำงานด้านการใช้เวลาในการทำงานแต่ละชิ้นงานอย่างเหมาะสม	 พบว่า	

ผลตอบแทนภายในและภายนอกมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน	 ดังนั้น		

ผู้ประกอบการควรให้ความสำคัญกับผลตอบแทนภายในและภายนอก	 โดยมี	

ค่าตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน	 เช่น	 เงินโบนัส	 สวัสดิการต่าง	 ๆ	มีความ

เพียงพอ	

	 4.	 ผลการศึกษา	คุณภาพชีวิตของการทำงาน	การจูงใจ	 และประสิทธิภาพ

ในการทำงานด้านการทำงานได้ปริมาณตามที่บริษัทต้องการ	พบว่า	ความปลอดภัย

ในการทำงาน	 และความสมดุลของชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ในทิศทาง	

เดียวกัน	โดยควรจัดทำโครงการพัฒนาความปลอดภัยในการทำงานให้สอดคล้องกับ
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คุณภาพชีวิตการทำงานในแต่ละด้าน	 ในขณะเดียวกันด้านความสมดุลระหว่างงาน

กับชีวิตส่วนตัวส่วนค่าตอบแทนที่เป็นธรรมมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม		

โดยพิจารณาทบทวนปรับปรุงฐานเงินเดือนให้เหมาะสมกับความรับผิดชอบของ	

พนักงาน	และไม่ควรน้อยกว่าตลาดแรงงานของอุตสาหกรรมเดียวกัน	

	 5.	 ผลการศึกษา	คุณภาพชีวิตของการทำงาน	การจูงใจ	 และประสิทธิภาพ

ในการทำงานด้านผลงานถูกต้องตรงตามที่บริษัทต้องการ	พบว่า	ความปลอดภัยใน

การทำงาน	และความสมดุลของชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน

โดยควรออกแบบขั้นตอนกระบวนการทำงานให้เป็นระเบียบแบบแผนอย่างชัดเจน	

ซึง่จะสง่ผลใหพ้นกังานมผีลงานถกูตอ้งตรงตามทีบ่รษิทัตอ้งการมากขึน้	 และจะสง่ผล

ให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น	 รวมถึงสามารถดำเนินธุรกิจได้อย่างยั่งยืนต่อไป

ส่วนค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและความท้าทายของงานมีความสัมพันธ์ในทิศทาง

ตรงกันข้าม	 โดยมีโอกาสให้พนักงานงานสายการผลิตมีการพัฒนาตนเองและ

เพิ่มพูนความรู้โดยการอบรมกระบวนการทำงาน	 สัมมนา	 เพื่อเพิ่มศักยภาพให้กับ

พนักงาน		

	 6.	 ผลการศึกษา	คุณภาพชีวิตของการทำงาน	การจูงใจ	 และประสิทธิภาพ

ในการทำงานด้านผลการทำงานดีขึ้นเมื่อเทียบกับอดีต	 พบว่า	 ความปลอดภัยใน	

การทำงาน	 และความสมดุลของชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ในระดับ

ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน	ส่วนค่าตอบแทนที่เป็นธรรม	ความก้าวหน้า

มั่นคงของงาน	 และความท้าทายของงานมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและเป็นไปใน

ทิศทางตรงกันข้าม	ดังนั้นผู้ประกอบการควรให้ความสำคัญกับความเจริญก้าวหน้า

ในตำแหน่งงานเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน	 และมั่นใจว่างานที่ทำมีโอกาสก้าวหน้า

ในอาชีพ	เพื่อส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่มากยิ่งขึ้นไปอีก

โดยจะทำให้พนักงานมีบรรยากาศผ่อนคลายในการทำงาน	และสามารถปฏิบัติงาน

ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นไปอีก	
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ข้อเสนอแนะเพื่อการทำวิจัยครั้งตอไป

	 1.	 ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานด้านอื่น	 ๆ	ที่มีผลต่อ

ความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน	 โดยสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ	

บริษัทฯ	 ที่ต้องการทราบเพื่อจะได้นำผลการวิจัยมาประยุกต์ใช้ได้อย่างถูกต้องและ

ตรงกับสภาพ	ณ	ปัจจุบันของบริษัทฯ	ให้มากยิ่งขึ้น	

	 2.	 ควรศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานที่มีความสัมพันธ์กับ

ตัวแปรอื่น	 ๆ	 เช่น	ความผูกพันต่อองค์กร	หรือการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศแห่งการ

เรียนรู้ในองค์กร	(Learning	Organization)	เป็นต้น	

	 3.	 ควรศึกษาเปรียบเทียบตัวแปรด้านระดับผลการปฏิบัติงานประจำปีของ

พนักงานที่อยู่ในบริษัทในแต่ละหน่วยงานขึ้น	เพื่อวัดประสิทธิภาพในการทำงาน	
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กิตติกรรมประกาศ

	 งานวิจัยนี้สำเร็จลุล่วงด้วยดี	 เนื่องจากความกรุณาและความช่วยเหลือ	

อย่างดียิ่งจาก	 ดร.	 พนิต	 กุลศิริ	 อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย	 ที่ได้เสียสละเวลาอันมี	

ค่ายิ่งในการให้คำปรึกษาคำแนะนำและข้อเสนอแนะที่ดี	 ตลอดจนตรวจสอบและ

แก้ไขข้อบกพร่องต่าง	 ๆ	ตั้งแต่เริ่มดำเนินการจนได้เป็นงานวิจัยฉบับสมบูรณ์	 ผู้วิจัย	

ขอกราบขอบพระคุณด้วยความเคารพอย่างสูงไว้	ณ	ที่นี้	

	 ขอขอบพระคุณ	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์	 ดร.	 กาญณ์ระวี	 อนันตอัครกุล	 และ

อาจารย์	ดร.	มนู	ลีนะวงศ์	ที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจคุณภาพ

ของแบบสอบถาม	และให้คำแนะนำในการวิจัยครั้งนี้	

	 ขอขอบพระคุณ	คณาจารย์ในโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกท่านที่ได้

กรุณาอบรม	สั่งสอน	ประสิทธิประสาทวิชาความรู้ทั้งในทางทฤษฎี	และการประยุกต์

ใช้ในทางปฏิบัติซึ่งเป็นประโยชน์อย่างยิ่งแก่ผู้วิจัย	

	 ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกท่านที่ได้ให้ความ

ช่วยเหลือ	และอำนวยความสะดวกเป็นอย่างดีตลอดระยะเวลาการศึกษาของผู้วิจัย		

	 ขอขอบคุณ	 เพื่อน	 ๆ	 นิสิตสาขาวิชาการจัดการ	 รุ่น	 13	 ที่ให้คำแนะนำและ	

คอยช่วยเหลือในการทำวิจัยมาโดยตลอด	

	 ขอขอบคุณ	 ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ได้กรุณาเสียสละเวลาให้ความ

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม	

	 สุดท้ายนี้	 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา	 มารดาที่เห็นความสำคัญของ	

การศึกษาและส่งเสริมให้ผู้วิจัยมีการศึกษาที่ดี	คอยช่วยเหลือ	ดูแลเอาใจใส่	และเป็น

กำลังใจให้ผู้วิจัยเสมอ	 รวมทั้งผู้ที่เกี่ยวข้องทุกท่านที่ให้คำแนะนำที่มีคุณค่า	 ทำให้	

ผู้วิจัยสามารถจัดทำวิจัยฉบับนี้ได้สำเร็จลุล่วงด้วยดี	
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