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ABATRACT 
 

Human resource is one of most important factors for a lot of organizations 
because it is the factor that making organization development and advantages in 
competition. This research aims to study quality of working life and motivated 
employee processes. In this study, the samples were collected from 400 employees 
in Amata Nakorn Industrial Estate by questionnaires. Researcher applied statistic 
instruments such as frequency, percentage, mean, and standard deviation to 
compute the result by using inferential statistics (Independent variable, t-test, and 
ANOVA) and calculated by SPSS at statistically significant equal 0.05. 

Results of hypothesis testing by T-test and F-test illustrated that demographic 
characteristics as age, education level, income per month, and working experience 
effect on working motivations differently. In addition, with using multiple regression, 
it showed that good working life quality and good working processes are related to 
employees’ motivation significantly. 
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ตารางที่ 4.23  : แสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการปฏิบัติงานมีผลต่อการสร้าง 57 
  แรงจูงใจในการทํางาน  
ตารางที่ 4.24 : แสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการปฏิบัติงานมีผลต่อการสร้าง 58 
    แรงจูงใจในการทํางานจําแนกเป็นรายด้าน  
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บทที ่1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

ปัจจุบันการประกอบธุรกิจต่างๆ ล้วนแล้วแต่มีการแข่งขันที่สูง และมีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา ธุรกิจแต่ละประเภทจึงควรมีการปรับตัวและพัฒนาในการประกอบธุรกิจ ซึง่องค์กรธุรกิจ
โดยทั่วไปจะถือว่า ทรัพยากรบุคคล เป็นทรัพยากรท่ีควรที่จะให้ความสาํคัญที่สุดในองค์กรเป็นปัจจัย
หลักที่จะผลักดันให้องค์กรมคีวามเจริญก้าวหน้าทันต่อการเปลี่ยนแปลงมีความได้เปรียบในการแข่งขนั
และนําพาองค์กรให้บรรลจุุดประสงค์และเป้าหมายขององค์กรได้ ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นตัวเริ่มต้น
สําคัญที่ก่อให้เกิดผลผลิตหรือผลงานในการต่อยอดใช้ทรัพยากรอ่ืนๆในองค์กรอย่างไรก็ตามการที่
องค์กรจะสามารถใช้ทรัพยากรบุคคลได้ดีมากน้อยเพียงใดน้ันขึ้นอยู่กับว่าองค์กรมีวิธีการที่จะทําให้
พนักงานปฏิบัติงาน และทุ่มเทให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถมากน้อยเพียงใดดังน้ัน ผู้บริหารจึง
มีความจําเป็นในการบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพ และจะต้องหาเทคนิค และ ทรัพยากรบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถเพราะผู้ที่มีความรู้ความสามารถและคุณลักษณะที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติจึงจะ
สามารถสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่องค์กรแต่ในทางกลับกันถ้าองค์กรใดมีผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้
ความสามารถไม่เพียงพอหรือไม่มีประสิทธิภาพ นอกจากจะไม่สามารถช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย
และสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่องค์กรได้แล้วยังจะเป็นภาระผูกพันที่หน่วยงานจะต้องให้การดูแล
จนกว่าจะออกจากงานไปฉะน้ันองค์กรจึงมีหน้าที่จะต้องดูแลพนักงานหรือบุคลากรให้มคีวามพอใจ 
เต็มใจที่จะทํางานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ โดยการสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ในการทํางานเพ่ือให้
บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 

ในขณะเดียวกัน การที่จะสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ิอให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและ
เจริญก้าวหน้าน้ัน ย่อมต้องสร้างมาจาก การให้ความสําคญักับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร ที่
มีส่วนช่วยให้ทรัพยากรบุคคลขององค์กรนําความรู้ความสามารถของตนที่มีอยู่ออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่
เพราะคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นส่วนหน่ึงที่จะช่วยสร้างความสุขในการทํางานและสร้างความพึง
พอใจให้พนักงานสร้างแรงจูงใจในการทํางานทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีทั้งต่อตนเอง ต่องาน และทําให้
เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรนอกจากน้ียังช่วยส่งเสริมในเรือ่งของสุขภาพจิตเกิดการพัฒนาตนเองให้
เป็นบุคคลากรที่มีคุณภาพและช่วยลดปัญหาการขาดงานการลาออกและส่งเสริมให้ได้ผลิตผลที่ดีทั้ง
คุณภาพและปริมาณช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้ 
 นอกจากคุณภาพชีวิตแล้ว  แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี เป็นอีกส่วนหน่ึงที่สําคัญในการบริหาร
การปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่ให้ความสาํคัญกับการมสี่วนร่วมระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน 
โดยมีการนําตัวช้ีวัดผลงานหลัก (Key Performance Indicators - KPIs) มาใช้เป็นเคร่ืองมือกําหนด 
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เป้าหมายการทํางานของบุคคลร่วมกัน ในการผลักดันผลการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น  และสอดคล้องกับ
ทิศทางเป้าหมายขององค์กร เพ่ือจะได้ให้สิ่งจูงใจที่มีผลสําหรับการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน 
 ดังน้ัน เพ่ือให้องค์กรสามารถดําเนินกิจการได้ จึงต้องพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นส่วน
สําคัญทีสุ่ดในองค์กร การวิจัยน้ีจึงจะศึกษาคุณภาพชีวิตและแนวทางการปฏิบัติงานที่ดี ที่มีผลต่อการ
สร้างแรงจูงใจของพนักงานในระดับปฏิบัติการ ซึ่งข้อมูลและผลการศึกษานี้อาจนําไปใช้ให้ผู้บริหาร
สามารถกําหนดกลยุทธ์และนโบบายในการบริหาร และมแีนวทางในการวางแผนแนวทางการ
ปฏิบัติงานหรือวางแผนแก้ไขปัญหาเก่ียวกับทรัพยากรบุคคลท่ีอาจเกิดขึ้นในองค์กรเพ่ือให้องค์กรได้
บุคลากรที่มีคณุภาพตามท่ีต้องการนอกจากน้ียังสามารถเป็นสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีผล
การปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น เพ่ือใหอ้งค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ 
 
1.2   วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.2.1.  เพ่ือศึกษาความแตกต่างด้านประชากรศาสตร์กับการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี 

1.2.2.  เพ่ือศึกษาคุณชีวิตในการทํางาน ที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี 
 1.2.3.  เพ่ือศึกษาหาแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีดี ที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี 
 
1.3   สมมติฐานการวิจัย 
 1.3.1.  ประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่
แตกต่างกัน 

1.3.2. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
 1.3.3.  แนวทางการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
 
1.4   ขอบเขตของการวิจัย 
 งานวิจัยน้ี เป็นการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการปฎิบัติงานที่ดี ที่มีผล
ต่อการสร้างแรงจูงใจต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี
เป็นการใช้เทคนิคสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) โดย
กําหนดขอบเขตการวิจัยดังน้ี 
 1.4.1. พ้ืนที่ศึกษา   เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี 
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1.4.2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี จํานวน400   คน 

 1.4.3. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาแบ่งได้ 2 ประเภท คือ 
1.4.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

-ด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุของบุคคล  สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุการทํางาน 

- คุณชีวิตในการทํางาน   ได้แก่ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  ด้าน
ความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัวด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถและสร้างก้าวหน้า ด้าน
การได้รับการยอมรับในสังคมด้านความเป็นประชาธิปไตยในการทํางาน  และด้านการให้สิ่งตอบ
แทนที่ยุติธรรม 

- แนวทางในการปฏิบัติงานที่ดีได้แก่ ด้านปริมาณงาน ด้านความรู้เก่ียวกับ
งาน  ด้านคุณภาพงาน  ด้านการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน  ด้านปฏิบัติตามกฎข้อบังคับขององค์กร และด้าน
ความเป็นผู้นํา 

1.4.3.2. ตัวแปรตาม (dependent Variable)   ได้แก่   ระดับแรงจูงใจของ
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จงัหวัดชลบุรี 
 1.4.4. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลของงานวิจัยคร้ังนี้ ดําเนินการต้ังแต่เดือน
มิถุนายน ถึงเดือนธันวาคมพ.ศ. 2557  
 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 งานวิจัยน้ี มีคําศัพท์ที่สําคัญเพ่ือให้เข้าใจตรงกัน ดังน้ี 
 1.5.1. คุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึง ความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่มีต่อความเป็นอยู่
หรือความสุขของชีวิตโดยรวม ที่ได้รับจากประสบการณ์และสภาพแวดล้อมในการทํางาน ผ่าน
กระบวนการที่องค์กรจัดขึ้น ที่สามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล 
 1.5.2. แนวทางในการปฏิบัติงาน หมายถึง  แนวทางในการกระทําการต่างๆ ของพนักงาน
ที่แสดงออกทางกาย วาจา และสามารถสังเกตได้ เป็นหนทางสู่การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้มี
ประสิทธิภาพท้ังด้านปริมาณ และด้านคุณภาพ  
 1.5.3. แรงจูงใจในการทํางานหมายถึงความรู้สึกทีถู่กกระตุ้นด้วยปัจจัยต่างๆจากองค์กรทั้ง
ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับตัวงานโดยตรงและปัจจัยที่ไม่เก่ียวขอ้งกับตัวงานซึ่งทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ต่างๆออกมาในการทํางานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กร 
 1.5.4. เขตนิคมอุสาหกรรม หมายถึง  เขตพ้ืนที่ที่กําหนดไว้สําหรับการประกอบ 
อุตสาหกรรมและกิจการอ่ืนทีเ่ป็นประโยชน์หรือเก่ียวเนื่องกับการประกอบอุตสาหกรรม 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านประชากรศาสตร์  
- เพศ  
- อายุ  
- สถานภาพ  
- ระดับการศึกษา  
- รายได้ต่อเดือน 

- อายุการทํางาน 

คุณชีวิตในการทํางาน    
- ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัย   
- ด้านความสมดุลในชีวิตงานและ

ครอบครัว 
- ด้านโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถและสร้างก้าวหน้า  
- ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม 
- ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการ

ทํางาน   
- ด้านการให้สิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม 

แนวทางในการปฏิบัติงานท่ีดี  
- ด้านปริมาณงาน  
- ด้านความรู้เก่ียวกับงาน   
- ด้านคุณภาพงาน   
- ด้านการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน   
- ด้านปฏิบัติตามกฎข้อบังคับของ

องค์กร 
- ด้านความเป็นผู้นํา 

การสรา้งแรงจูงใจของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่ทํางานในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   
จังหวัดชลบุร ี
-ปัจจัยจูงใจ  
 - ความสําเร็จของงาน 
 - ลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ 
 - การยอมรับนับถือ 
 - ความรับผิดชอบ 
 - ความก้าวหน้า 
-ปัจจัยค้ําจุน 
 - ค่าตอบแทน 
 - ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
 - ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน 
 - การนิเทศงาน 
 - นโยบายและการบริหาร 
 - สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 - สภาพชีวิตส่วนตัว 
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1.7 ประโยชนข์องผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยคร้ังน้ีทําให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการปฎิบัติงานที่ดี 
ที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัด
ชลบุรี ซึ่งคาดว่าจะเป็นประโยชน์ได้ ดังน้ี 
 1.7.1. ทําให้ทราบถึงลักษณะคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี  
 1.7.2. ด้านผู้บริหาร สามารถนําข้อมูลไปใช้เป็นแนวคิดในการวางแผนหาแนวทางกลยุทธ์ 
และแนวทางในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับพนักงานของตนเองในองค์กร เพ่ือให้ผลงานที่ออกมา
บรรลุเป้าหมายและสําเร็จได้ดีย่ิงขึ้น 
 1.7.3. สามารถนําผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานและเพ่ือเก็บพนักงานที่มีความสามารถไว้ให้มีอยู่กบัองค์กร  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง “การศึกษาคณุภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการปฎิบัติงานที่ดี ที่มีผล

ต่อการสร้างแรงจูงใจต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี” 
น้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย
ดังน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร์ 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติงาน 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
2.5  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร ์
2.1.1  ความหมายของคําว่าประชากรศาสตร์ (Demography)  

ความหมายของคําว่าประชากรศาสตร์ (Demography) ที่ยอมรับกันทั่วไปตามเฮา
เซอร์และดันแคน (Philip H. Hauser and Otis Dudley Duncan) ได้ให้ไว้ว่าประชากรศาสตร์เป็น
การศึกษาถึงขนาด (Size) การกระจาย (Distribution) และองค์ประกอบของประชากร 
(Composition) ศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงและองค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวน้ัน
องค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงทางประชากรได้แก่การเกิดการตายการย้ายถิ่นและการ
เปลี่ยนแปลงฐานะทางสังคม (นิพนธ์ เทพวัลย์,  2523) 

2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร์ 
ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2542) ได้กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตร์ เป็นทฤษฎีที่

ใช้หลักของเหตุและผลคือพฤติกรรมต่างๆของมนุษย์เกิดขึ้นตามแรงกระตุ้นจากภายนอกมาเป็น
แนวคิดที่ว่าคนที่มีลักษณะประชากรแตกต่างกันจะมีความแตกต่างกันในด้านพฤติกรรมไปด้วยซึ่ง
ลักษณะประชากรสามารถอธิบายเป็นกลุ่มๆได้คือบุคคลที่มีพฤติกรรมคล้ายกันมักจะอยู่ในกลุ่ม
เดียวกันโดยแบ่งส่วนตัวแปรด้านลักษณะของประชากรประกอบไปด้วยเพศอายุสถานภาพครอบครัว
จํานวนสมาชิกในครอบครัวระดับการศึกษาอาชีพและรายได้ต่อเดือน 

เพราะฉะน้ันลักษณะทางประชากรศาสตร์เป็นสิ่งที่สําคัญและใช้วิธีสถิติที่วัดได้ของประชากร
ช่วยในการกําหนดเป้าหมายส่วนลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมช่วยบอกถึงความคิดและ
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ความรู้สึกของบุคคลข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและมีอิทธิพลต่อการกําหนดแรงจูงใจใน
การทํางาน บุคคลที่มลีักษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะทางจติวิทยาต่างกันสามารถ 
วิเคราะห์จากปัจจัยดังน้ี 

2.1.2.1. เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันมากในเรื่องของความคิดค่านิยมและ
ทัศนคติเป็นเพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนดบทบาทหน้าที่และกิจกรรมของคนทั้งสองเพศไว้ต่างกัน
ทําให้เกิดการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกัน 

2.1.2.2. อายุเป็นปัจจัยที่ทําให้ความคิดและพฤติกรรมทัศนคติในการทํางาน มีความ
แตกต่างกันคนที่อายุน้อยมักจะมีความคิดทีม่ีความเป็นเสรีนิยมและมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุ
มากในทางกลบักันคนอายุมากมักจะมีความคิดที่เป็นแบบอนุรักษ์นิยมระมัดระวังมองโลกในแง่ร้าย
กว่าคนที่มีอายุน้อยเน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกันทําให้มีผลต่อแรงจูงใจที่จะทํางาน
ต่างกัน และในลักษณะการทํางานที่ต่างกันด้วย 

2.1.2.3. การศึกษาทําให้คนมคีวามคิดค่านิยมทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกันคนที่
มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบกว่าทั้งด้านการงาน และโอกาส 

2.1.2.4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจหมายถึงอาชีพรายได้และสถานภาพทางสังคม
ของบุคคลเป็นสิ่งสําคัญต่อการสร้างแรงจูงใจเพราะแต่ละคนมีประสบการณ์ทัศนคติค่านิยมวัฒนธรรม
และเป้าหมายที่ต่างกัน 

สรุปได้ว่าปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์เป็นสิ่งที่ทําให้ความต้องการของบุคคลมีความ
แตกต่างกันซึ่งสิ่งแวดล้อมทางประชากรศาสตร์ประกอบด้วยการเพ่ิมข้ึนและการลดลงของประชากร
โครงสร้างอายุของประชากรการย้ายถิ่นรูปแบบของครอบครัวการศึกษารายได้เช้ือชาติและวัฒนธรรม
จากแนวความคิดและทฤษฏีที่กล่าวมาด้านต้นผู้วิจัยจึงได้นําแนวคิดน้ีมาใช้ประกอบเพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการวิจัยเน่ืองจากปัจจัยแต่ละปัจจัยของบุคคลหนึ่งที่แตกต่างกันตามลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ถือเป็นพ้ืนฐานในการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 

 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชวิีตในการทาํงาน 

 2.2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Delamotte & Takezawa (1984) กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ดังน้ี 
คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย่างกว้างหมายถึงสิ่งต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับชีวิตการทํางาน

ซึ่งประกอบด้วยค่าจ้างช่ัวโมงการทํางานสภาพแวดล้อมการทํางานผลประโยชน์และบริการ
ความก้าวหน้าในการทํางานและการมีมนุษย์สัมพันธ์ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจและเป็นสิ่งจูงใจสําหรับ
พนักงาน 
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คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย่างแคบคือประโยชน์และผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อ
พนักงานหมายถึงการปรับปรุงในองค์การและลักษณะงานโดยเฉพาะอย่างย่ิงพนักงานควรได้รับการ
พิจารณาเป็นพิเศษสําหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแต่ละบุคคลและรวมถึงความ 
ต้องการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงานการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 Werther & Davis (1993) อธิบายว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึง “การมีการ 
บังคับบัญชาสภาพการทํางานค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดีและมีงานทีน่่าสนใจมีความท้า 
ทายและเป็นงานที่มีรางวัลตอบแทน”  การที่จะได้มาซึ่งคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีน้ันทําได้โดยใช้
ปรัชญาทางด้านการแรงงานสัมพันธ์ที่จะสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการทํางานซึ่งเป็นความพยายาม
อย่างเป็นระบบขององค์การเพ่ือเปิดโอกาสให้แก่พนักงานได้มีบทบาทท่ีมผีลกระทบต่องานของตน
และมีส่วนในการสร้างประสิทธิผลขององค์การในภาพรวมมากข้ึนการปฏิบัติในกลุ่มน้ีจะเน้นที่การ
หาทางให้อํานาจแก่พนักงานโดยการเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจซึ่งเป็นการ
เน้นที่การบริหารแบบมีส่วนรว่ม (Participative Management) เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจและมีความพึง
พอใจในการทาํงานการมีส่วนร่วมอาจเริ่มต้ังแต่การมีส่วนร่วมในงานเช่นวงจรคุณภาพ (Quality 
Circles) จนกระทั่งการร่วมตัดสินใจ (Codetermination) และการทํางานแบบเป็นกลุ่มอิสระ 
(Autonomous Work Groups) 

สุจินดา  อ่านแก้ว (2538) “ทฤษฎีคุณภาพชีวิตของบุคคลคือความพึงพอใจของบุคคลที่เกิด
จากการได้รับการตอบสนองต่อสิ่งที่เป็นประโยชน์ตามความต้องการของร่างกายและจิตใจและการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาสภาวะแวดล้อมด้านเศรษฐกิจและสังคมอย่างพอเพียงจนก่อให้เกิดการมีสภาวะ
สุขภาพกายและสุขภาพจิตดี” 

กรอบการศึกษาเชิงทฤษฎี ( Theoretical Framework ) ทฤษฎีคุณภาพชีวิตบุคคลพัฒนา
จากผลงานของนักปรัชญา 2 คนคือ (Maslow, 1954) และ (Sharma, 1988) โดยมี 
กรอบแนวคิดการศึกษาดังน้ีคือ “ชีวิต”ประกอบด้วย“ร่างกาย”และ“จิตใจ” ชีวิตจะเจริญเติบโตได้
ด้วยมีปัจจัยมาหล่อเลี้ยงทั้งร่างกายและจิตใจ  มาสโลว์ได้เสนอทฤษฎี Maslow’s Hierarchy Needs 
แสดงให้เห็นว่ามนุษย์จะมีความต้องการเป็นแรงผลักดันหรือเป็นแรงจูงใจอยู่ภายในที่จะใช้พลังความรู้ 
ความสามารถเพ่ือนําตนเองไปสู่จุดมุ่งหมายตามความต้องการน้ันและมาสโลว์ได้ลําดับข้ันของความ
ต้องการ 5 ระดับที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจทีละข้ันจากระดับตํ่าสู่ระดับสูงให้เกิดการปฏิบัติเพ่ือให้ได้รับหรือ
สนองความต้องการตามลําดับคือ 

ระดับ 1 ความต้องการพ้ืนฐานด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการปัจจัย
ที่จําเป็นต่อการอยู่รอดของชีวิตด้านร่างกายขาดไม่ได้ได้แก่ความต้องการในปัจจัยสี่คืออาหารที่อยู่
อาศัยเคร่ืองนุ่งห่มและยารักษาโรค  การได้รับการตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องการด้านปัจจัยสี่และที่เป็น
ประโยชน์ต่อร่างกายจะทําให้เกิดสุขภาพกายดี 
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ระดับ 2 ความต้องการความปลอดภัยมั่นคงทั้งร่างกายและจิตใจ (Safety and Security of 
Physical and Mental Needs) ได้แก่การทีร่างกายและจิตใจไม่ต้องเผชิญหรือหว่ันไหวหวาดระแวง
ต่ออันตรายหรือความไม่แน่นอนท่ีไม่พึงปรารถนาจากสภาพแวดล้อมหรือจากกิจกรรมการดําเนินชีวิต
ทําให้สุขภาพจติดี 

ระดับ 3 ความต้องการความรักความเป็นที่ยอมรับของสังคม (Love and Belonging Needs) 
ได้แก่ความต้องการที่จะได้เป็นทั้งผู้ให้และผูร้ับในปัจจัยที่พึงพอใจและนํามาซึ่งการมีสุขภาพจิตดี 

ระดับ 4 ความต้องการความนับถือและความต้องการความสุนทร ี(Esteem and Esthetic 
Needs) เป็นความต้องการที่จะได้รับการเห็นคุณค่าของตน (คือความนับถือ) หรือได้เห็นคุณค่าของสิ่ง
อ่ืน (ความงามของธรรมชาติหรือความไพเราะของบทเพลงหรือบทกวี) ทําให้สุขภาพจติดี 

ระดับ 5 ความต้องการบรรลุศักยภาพแห่งตน(Self - Actualization Needs) เป็นความ
ต้องการที่จะบรรลุความสามารถของบุคคลตามที่ตนตระหนักในศักยภาพดังนั้นการที่บุคคลสม
ประสงค์ในความสามารถของตนในเรื่องต่างๆทําให้สขุภาพจิตของบุคคลดี 

Sharma (1988) ได้เสนอ Sharma’s Hierarchy Human Needs and Quality of Life ที่มี
ระดับความพึงพอใจ (satisfaction) เป็นดัชนีวัดระดับคุณภาพชีวิต (Quality of Life) โดยแบ่งระดับ
ตามการได้รับการตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องการ 3 ประเภทคือ 

ระดับหน่ึงได้แก่ความต้องการเชิงชีวกายภาพ (Bio-physical Needs)  
ระดับสองคือความต้องการเชิงจิตสังคม (Psycho-social Needs)  
ระดับสามคือความต้องการบรรลุอุดมการณ์ของชีวิต (Lndividual Aspiration Needs)  
ถ้าบุคคลได้รับสิ่งที่ต้องการระดับหน่ึงระดับสองและระดับสามก็จะเกิดความพึงพอใจระดับตํ่า

ระดับกลางและระดับสูงตามลําดับและความพึงพอใจจะสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตระดับหน่ึงระดับสอง
และระดับสามด้วยตามลําดับเช่นกัน 

เมื่อนําทฤษฎี Maslow’s Hierarchy Needs และ Sharma’s Hierarchy Human Needs 
and Quality of Life มาสมัพันธ์กันจะได้รูปแบบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีคุณภาพชีวิตดังน้ี 
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ภาพที่ 2.1 : กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีแสดงความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎี Maslow’s Hierarchy 
 

 
 
ที่มา : อัจฉรา นวจินดา. (2546). เอกสารประกอบการสอนรวิชา 006531 การศึกษาสภาวะ

ครอบครัว. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์.  
 

คุณภาพชีวิตของบุคคลคือความพึงพอใจของบุคคลที่เกิดจากการได้รับการตอบสนองต่อสิ่งที่
เป็นประโยชน์ตามความต้องการของร่างกายและจิตใจของบุคคลการเป็นที่รักและเป็นที่ยอมรับใน
สังคม  ความต้องการสิ่งสุนทรี หรือการบรรลุศักยภาพของตน เป็นตัวแปรสําคัญทีจ่ะทําให้บุคคลมี
สุขภาพกายสุขภาพจิตดีก่อให้เกิด แรงบันดาลใจในการทําสิง่ที่ดี ซึ่งมีผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ของบุคคลเช่นกันเมื่อบุคคลมสีุขภาพกายและสุขภาพจิตดีย่อมมีความพึงพอใจในชีวิตซึ่งเป็นสิ่งบ่งช้ี
ความมีคุณภาพชีวิต 

จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ได้กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานหมายถึงความรู้สึกความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อสภาวะความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิต
โดยรวมซึ่งได้รับจากประสบการณ์และสภาพแวดล้อมในการทํางานที่สามารถตอบสนองความต้องการ
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ของบุคคลทั้งด้านร่างกายและจิตใจผ่านกระบวนการที่องค์การจัดข้ึนเพ่ือสนับสนุนใหพ้นักงานทํางาน
มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี 

2.2.2 องค์ประกอบและเคร่ืองช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน 
Shrovan (1983) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทํางานมีองค์ประกอบอยู่ 3 ประการคือ 
Development คือการพัฒนาทั้งในด้านวิธีการหรือการดําเนินงานด้านต่างๆในอันที่จะ

ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีและมีการพัฒนาในด้านคุณภาพชีวิตของบุคคลด้วยซึ่งสอดคล้อง
กับหลักการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตยที่เคารพในศักด์ิศรีของแต่ละบุคคล 

Dignity คือการเคารพและยอมรับในศักด์ิศรีของความเป็นมนุษย์การได้รับการตอบสนองความ
พึงพอใจและได้รับการยกย่องเป็นที่ยอมรับในความสามารถหรือการเป็นผู้นําที่มีความสําคัญในทัศนะ
ของผู้อ่ืนการที่บุคคลใดๆได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบขา้งว่าตนมีความสําคัญต่อองค์การก็จะ
สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพอันเป็นการทําให้องค์การได้รับผลผลิตที่เพ่ิมมากขึ้น 

Daily Practice คือการฝึกฝนงานเป็นประจําและสม่ําเสมอโดยที่บุคคลทั่วไปจะต้องใช้เวลา
อย่างน้อย 8 ช่ัวโมงในการทํางานแต่ละวันย่อมมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในที่ทํางานการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคลรวมท้ังปรับปรุงการทํางานให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีแต่บุคคลจะไม่สามารถ
ทํางานให้เกิดประสิทธิภาพได้ถ้าหากปรากฏว่าองค์การน้ันๆไม่มีระเบียบวิธีการปฏิบัติในการทํางานที่
จะเอ้ืออํานวยให้บุคคลสามารถทํางานให้บรรลุเป้าหมายได้ดังน้ันการประสานงานที่ดีเพ่ือผลงานในแต่
ละวันซึ่งต่อเน่ืองไปยังผลงานในระยะยาวจําเป็นที่แต่ละองค์การควรได้ให้ความสําคัญ 

Umstot (1984) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานว่าประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ประการคือ 
ประการที่  1 การให้สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมหมายถึงค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอ

หรือไม่ค่าจ้างที่ได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่เมื่อเปรียบเทียบตําแหน่งของตนกับตําแหน่งอ่ืนที่มี
ลักษณะงานที่คล้ายกัน 

ประการที่  2 สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพหมายถึงผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่
ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการทํางานที่จะก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดีและควร
จะได้กําหนดมาตรฐานที่แน่นอนเก่ียวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมซึ่งจะรวมถึงการควบคุม
เก่ียวกับกลิ่นเสียงและการรบกวนทางสายตา 

ประการที่  3 การพัฒนาความสามารถของบุคคลหมายถึงงานควรจะได้จัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติ
ได้ใช้ประโยชน์และพัฒนาทักษะและความรูข้องผู้ปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลต่อการได้มีส่วนร่วมความรู้สึก
ในคุณค่าของตนเองและความรู้สึกท้าทายซึง่เกิดขึ้นจากการทํางานของตนเอง 

ประการที่  4 ความเจริญงอกงามและสวัสดิการหมายถึงควรจะให้ความสําคัญต่องานที่
ได้รับมอบหมายของผู้ปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลต่อการดํารงและขยายความสามารถของผู้ปฏิบัติงานเอง 
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ความรู้และทักษะใหม่ๆ ที่สามารถนําไปใช้ประโยชน์ต่องานในอนาคตได้และการให้โอกาสแก่
ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาทักษะความสามารถในแขนงตน 

ประการที่  5 การบูรณาการด้านสังคมหมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่าตน 
ประสบผลสําเร็จและเห็นคุณค่าซึ่งจะมีผลกระทบต่อบุคคลน้ันในด้านความเป็นอิสระจากอคติ 
ความรู้สึกว่าชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญการเปิดเผยตนเองกับบุคคลอ่ืนความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งช้ัน
กันในองค์การและความรู้สึกว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทศิทางที่ดีกว่าเดิม 

ประการที่  6 สิทธิตามรัฐธรรมนูญหมายถึงผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิอย่างไรและผู้ปฏิบัติงานจะ
ปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไรคําตอบอาจแตกต่างกันเพราะอาจข้ึนอยู่กับลักษณะทางวัฒนธรรม
ขององค์การน้ันด้วยว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใดทนทานต่อความแตกร้าวได้มาก
น้อยเพียงใดและยึดมั่นต่อการให้รางวัลที่ยุติธรรมมากน้อยเพียงใด 

ประการที่  7 จังหวะชีวิตโดยส่วนตัวหมายถึงงานของบุคคลควรจะมีความสมดุลกับบทบาท
ของชีวิตนั้นบทบาทน้ีเก่ียวข้องกับการแบ่งเวลาความต้องการทางด้านอาชีพการเดินทางซึ่งควรให้มี
สัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาว่างของครอบครัวตลอดท้ัง
ความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 

ประการที่  8 การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคมหมายถึงกิจกรรมของหน่วยงานที่ดําเนินไปใน
ลักษณะที่ไม่รบัผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความสําคัญของงานและอาชีพในกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงานเช่นความรู้สึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อสังคม
ในด้านเก่ียวกับผลผลิตการจาํกัดของเสียวิธีการด้านการตลาดการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้าน
การเมืองและอ่ืนๆ 

Huse & Cummings (1985) ได้วิเคราะห์ลักษณะคุณภาพชีวิตของการทํางานและแบ่ง
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานออกเป็น 8 ด้านดังน้ี 

ด้านที่ 1 รายได้และประโยชน์ตอบแทนหมายถึงการได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ
และสอดคล้องกับมาตรฐานผูป้ฏิบัติงานมีความรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบ
กับรายได้จากงานอ่ืนๆ 

ด้านที่ 2 สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพหมายถึงการที่พนักงานได้ปฏิบัติงานใน
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมสถานที่ทํางานไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงต่ออันตราย 

ด้านที่ 3 การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานหรือโอกาสพัฒนาศักยภาพหมายถึงการที่
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทําโดยพิจารณาจากลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติได้แก่งานที่ได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลายงานท่ีมีความท้าทายงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับ
ทราบผลการปฏิบัติงาน 
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ด้านที่ 4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานหมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะ
ก้าวหน้าในอาชีพและตําแหน่งอย่างมั่นคง 

ด้านที่ 5 สังคมสัมพันธ์หมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของ 
ผู้ร่วมงานที่ทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรปราศจากการแบ่งพรรคแบ่งพวก ผูป้ฏิบัติงานได้รับ
การยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

ด้านที่ 6 ธรรมนูญในองค์การหมายถึงการมีความยุติธรรมในการบริหารงานมีการปฏิบัติต่อ
บุคลากรอย่างเหมาะสมผู้ปฏิบัติงานได้รับการเคารพในสิทธ์ิและความเป็นปัจเจกบุคคลผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาบรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและความ
ยุติธรรม 

ด้านที่ 7 ภาวะอิสระจากงานหมายถึงภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วงชีวิตระหว่างช่วง
ปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงานมีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่รับผดิชอบ 

ด้านที่ 8 ความภูมิใจในองค์การหมายถึงความรู้สึกของบุคลากรที่มคีวามภาคภูมิใจที่ได้
ปฏิบัติงานในองค์การที่มีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอํานวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 

จากองค์ประกอบที่กล่าวมาทั้งหมดน้ีจะเห็นว่าทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความ
สอดคล้องกันในงานวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ประมวลเกณฑ์ต่างๆโดยพิจารณาจากแนวความคิดของ 
Umstotและแนวความคิดของ Huse และ Cummings มาประยุกต์ใช้เป็นองค์ประกอบเพราะมี
เน้ือหาโดยรวมที่ครอบคลุมคอ่นข้างสมบูรณ์ ซึ่งสามารถกําหนดเกณฑ์องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการ
ทํางานได้ 6 ประการโดยในแต่ละด้านตรงกับทฤษฎีของบุคคลดังต่อไปน้ี 

ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 
ด้านการพัฒนาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า 
ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม 
ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการทํางาน 
ด้านการให้สิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม 
2.2.3 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการทํางาน 
Greenberg & Baron (1993) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทํางานทําให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 อย่าง 

ได้แก่ผลโดยตรงในการเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในการทํางานสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การลดอัตรา
การเปลี่ยนงานทําให้ผลผลิตสูงข้ึนเพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ 

การที่จะบรรลวัุตถุประสงค์ทั้ง 3 ประการฝ่ายบริหารและพนักงานจะต้องมีส่วนร่วมกันในการ
ตัดสินใจ การวางแผนและแผนน้ันต้องถูกนําไปปฏิบัติอย่างสมบูรณ์นอกจากน้ีในเรื่องที่เก่ียวข้องกับ
การทํางานการตอบสนองความต้องการความพึงพอใจของพนักงานทําให้พนักงานมีความต้ังใจในการ
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ทํางานอย่างเต็มที่ดังนั้นนักพัฒนาองค์การจึงพยายามหาวิธีการอย่างเป็นระบบเพ่ือสร้างสภาพการ
ทํางานให้มีแรงจูงใจความพึงพอใจและสร้างความผูกพันในองค์การซึ่งเป็นปัจจัยที่เพ่ิมผลการปฏิบัติ
ขององค์การซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติงานที่ดี 

แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี เป็นอีกส่วนหน่ึงที่สําคัญในการบริหารการปฏิบัติงานเป็น
กระบวนการที่ให้ความสําคญักับการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน โดยมีการนําตัวช้ีวัด
ผลงานหลัก (Key Performance Indicators - KPIs) มาใช้เป็นเคร่ืองมือกําหนดเป้าหมายการทํางาน
ของบุคคลร่วมกัน ในการผลกัดันผลการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น  และสอดคล้องกับทิศทางเป้าหมายของ
องค์กร เพ่ือจะได้ให้สิ่งจูงใจทีม่ีผลสําหรับการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

2.3.1   ความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
จากการศึกษาเอกสารปรากฏว่า มีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการ ปฏิบัติงาน ไว้

หลายท่าน ดังน้ี 
 กิติพันธ์ รุจิรกลุ (2529) กล่าวว่าการปฏิบัติงานในองค์การหรือหน่วยงานต่างๆ นอกจากจะ มี

การแบ่งระดับการปฏิบัติงานแล้ว ยังต้องมีการแบ่งงานท่ีจะต้องปฏิบัติออกเป็นหน่วยงานย่อยๆ ซึ่งมี
หัวหน้าหน่วยหรือผู้นําหน่วยเป็นผู้รับผิดชอบงานตามลักษณะหน้าที่ของตนที่แตกต่างกัน ในการ
ปฏิบัติงานที่ต่างชนิด ต่างหน้าที่ก็เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ จะทําให้ผู้นํามีความสนใจ มี
ทักษะ มีความรู้ มีทัศนะและมีบทบาทหน้าที่ ของแต่ละคนแตกต่างกันไป  

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2529) กล่าวว่าการปฏิบัติงานจําเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์  
ศาสตร์ คือ การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ เทคนิควิธีทํางานต่างๆ  
ศิลป์ คือ การที่จะนําเอาความรู้ หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ ให้เหมาะสมกับคน 

สถานการณ์และสิ่งแวดลอมตลอดจนขอบเขตจํากัดของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าที่ 
รับผิดชอบของตําแหน่งงานต่างๆ ที่กําหนดข้ันในหน่วยงาน   

ดังน้ัน สรุปได้ว่า การปฏิบัติงานหมายถึง ภารกิจหน้าที่ที่ถูกกําหนดข้ึนมาควบคู่กับตําแหน่ง
ทางสังคมในสถาบันหรือองค์กร ซึ่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ดํารงตําแหน่งใดก็ตามต้องปฏิบัติงานให้  
เป็นไปตามภารหน้าที่ตามท่ีได้กําหนดไว้ และบุคคลที่ได้รบัแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งนั้นๆ ต้องนําความรู้
ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์หรือมโนทัศน์ของตนเองที่ มีอยู่มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้
เหมาะสมตามสถานการณ์และสิ่งแวดลอมอย่างมีศาสตร์ และศิลป์ในบทบาทหน้าที่ 

องค์กรจะบรรลุผลตามเป้าหมายที่ต้ังไว้อย่างมีประสิทธิภาพ คนหรือบุคลากรในองค์กร ถือเป็น
ปัจจัยที่สําคัญที่สุด เป็นทรัพยากรที่มีคุณคา่ และสําคญัทีสุ่ดตามหลักการบริหาร การสร้างเสริมความ
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ต้องการในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพ่ือให้มีความรู้สกึที่ดีในการปฏิบัติงาน และพร้อมที่จะอุทิศ
ตนเพ่ือ ความสําเร็จของงาน และขององค์กรอย่างต่อเน่ืองสมบูรณ์ จึงเป็นสิ่งที่จําเป็นสําหรับผู้บริหาร 
ที่ต้องคํานึงถึงเพราะด้านความต้องการในการปฏิบัติงานย่อมส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพของงานดี  
ย่ิงขึ้นซึ่งมีทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความต้องการหรือสิ่งจูงใจปฏิบัติงาน โดยมุ่งอธิบายถึง องค์ประกอบ
ต่างๆ ที่เป็นสิ่งที่ทําให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทความรู้ ความสามารถมีความ
รับผิดชอบ และเอาใจใส่ในงานอย่างแท้จริง ไปสู่ความรักความผูกพัน และ ความซื่อสัตย์ในองค์กร  

2.3.2  ปัจจัยในการปฏิบัติงานให้มีประสทิธิภาพ 
          ปัจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพน้ัน สมยศ นาวีการ (2544) กล่าวว่ามีปัจจัย 
7 ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์การ คือ 

1. กลยุทธ์ (Strategy) คือ กลยุทธ์เก่ียวกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน ชุดแข็ง
ภายในองค์การ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

           2. โครงสร้าง (Structures) โครงสร้างขององค์การที่เหมาะสมจะช่วยในการ ปฏิบัติงาน 
           3. ระบบ (Systems) ระบบขององค์การที่จะบรรลุเป้าหมาย 
           4. รปูแบบ (Styles) แบบของการบริหารเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
           5. บุคลากร (Staff) ผู้ร่วมองค์การ 
           6. ความสามารถ (Skill) 
           7. ค่านิยม (Shared Values) ค่านิยมร่วมของคนในองค์การ 

2.3.3  แนวคิดและทฤษฎีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
สมพงศ์ เกษมสิน (2521, หน้า 30) ได้กล่าวถึงแนวคิดของ Haning Emerson ที่เสนอ 

แนวความคิดเก่ียวกับหลักการทํางานให้มีประสิทธิภาพในหนังสือ "The Twelve Principles of 
Efficiency" ซึง่ได้รับการยกย่องและกล่าวขานกันมาก หลัก 12 ประการมี ดังน้ีคือ 

             1. กําหนดแนวความคิดและทําความเข้าใจในการทํางานให้มีความกระจ่าง 
             2. ใช้หลักสามัญสาํนึกในการพิจารณางานที่น่าจะเป็นไปได้ 
             3. คําปรึกษาแนะนําต้องสมบูรณ์ถูกต้อง 
             4. รักษาระเปรยีบวินัยในการทํางาน 
             5. ทํางานด้วยความยุติธรรม 
             6. การทํางานต้องเช่ือถือได้ มีความฉับพลัน มสีมรรถภาพและมีการลงทะเบียน ไว้

เป็นหลักฐานทีชั่ดเจน 
             7. ควรมีการแจ้งให้ทราบถึงการดําเนินงานอย่างทั่งถึง 
             8. งานเสร็จทันเวลา 
             9. ผลงานได้มาตรฐาน 
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             10. การดําเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 
             11. มีมาตรฐานทีส่ามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการแก่สอนงานได้ 
             12. ให้บําเหน็จรางวัลแก่งานที่ดี 
สรุปได้ว่า  การปฏิบัติงานใดๆ แม้งานน้ันจะมาจากบริบทที่แตกต่างกัน ทุกอย่างย่อมคํานึงถึง

เป้าหมายและผลลัพธ์ของงานเป็นสําคัญ  และการจะสร้างงานให้มีประสิทธิภาพได้น้ันต้องมีหลักการ
ที่ชัดเจนนอกจากมีหลักแนวคดิแล้ว  ต้องมีบุคคลที่มีประสทิธิภาพอีกด้วย  และการจะมบุีคลกรที่มี
ประสทิธิภาพน้ันต้องมีการสรรหา และคัดสรร  นอกจากน้ีบุคลากรทุกคนต้องมีทัศนคติที่ดีต่องาน
น้ันๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วย ดังน้ัน ผู้บริหารจึงควรมีจิตวิทยาที่ดี  รู้จักบริหารคน  และบริหารงาน  ที่
สําคัญต้องบริหารค่าตอบแทนให้ดี  และควรมีการนําตัวช้ีวัดผลงานหลัก (Key Performance 
Indicators - KPIs) มาใช้เป็นเคร่ืองมือกําหนดเป้าหมายการทํางานของบุคคลร่วมกัน ในการผลักดัน
ผลการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น  และสอดคล้องกับทิศทางเป้าหมายขององค์กร เพ่ือจะได้ให้สิ่งจูงใจที่มี
ผลสําหรับการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

2.4.1  ความหมายของการจูงใจ 
 การจูงใจเป็นกระบวนที่เกิดขึ้นแก่บุคคลในการใช้ความพยายาม (Effort) ผลักดันให้เกิดการ

กระทําอย่างต่อเน่ือง (Persistence) มีแนวทาง (Direction) ที่แน่นอน เพ่ือไปสู่เป้าหมาย (Goal) ที่
ต้องการ 

 จากความหมายการจูงใจดังกล่าว มีองค์ประกอบเก่ียวข้องอยู่  3  ประการ ได้แก่   
ประการแรก คอื ความพยายามหรือตัวกระตุ้น (Arousal) ซึ่งเป็นเรื่องของแรงขับ (Drive) หรือ

ใช้พลังเพ่ือให้เกิดการกระทํา ตัวอย่างเช่น ใช้ความพยายามทํางานเพ่ือให้คนอ่ืนประทับใจ หรือ
พยายามทําในสิ่งที่ตนรักและเป็นงานที่ชอบ เป็นต้น การทีบุ่คคลต้องการตอบสนองแรงขับจึงกระตุ้น
พฤติกรรมมุ่งความสําเร็จขึ้น 

ประการที่สองในการตอบสนองต่อแรงขับดังกล่าว บุคคลน้ันจะเลือกแนวทางต่าง ๆ  
(Direction) เพ่ือปฏิบัติ เช่น เพ่ือทําให้คนอ่ืนประทับใจตน บุคคลน้ันจะเลือกแนวทางปฏิบัติ ด้วยการ
ทํางานมากข้ึนให้เกิดผลดี ทํางานในโครงการสําคัญที่ได้รับมอบหมายให้หนักข้ึนเป็นพิเศษ เป็นต้น  

โดยทางเลือกเหล่านี้ ล้วนเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดียวกัน และประการสุดท้ายก็คือ การ
รักษาระดับของพฤติกรรมหรือการกระทําให้คงอยู่อย่างต่อเน่ือง (Persistence) จนกว่าจะสามารถ
บรรลุเป้าหมายซึ่ง ณ จุดน้ันเป็นการตอบสนองแรงขับของบุคคลในขณะเดียวกันด้วย  องค์ประกอบ
ของการจูงใจดังกล่าวมาแล้ว สามารถสรุปตัวอย่างได้ภาพต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 2.2 : ความหมายของการจูงใจ  
 

 ตัวกระตุ้น  ทิศทาง คงสภาพ  เป้าหมาย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : Greenberg, J., & Baron, R.A. (1993). Behavior in organization : Understanding 

and managing the human side of work (4th ed.). Boston : Allyn & Baron. 
 

การจูงใจภายนอกและการจูงใจภายใน (Extrinsic and Intrinsic Motivation) 
การจูงใจภายนอก เป็นการจูงใจที่เกิดจากปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่เก่ียวกับงาน ซึ่งปกติมี

บุคคลอ่ืนเป็นผูก้ําหนดมากกว่าการจูงใจที่กําหนดโดยบุคคลน้ันเอง ตัวอย่างเช่น การกําหนดเงิน
ค่าตอบแทน การให้ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายของบริษัท วิธีการนิเทศตรวจสอบงาน เป็นต้น 

การจูงใจภายใน เป็นการจูงใจที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างงานกับผู้ปฏิบัติงาน 
โดยบุคคลผู้น้ันเป็นผู้กําหนดขึ้นมาเอง เช่น เกิดแรงจูงใจเพราะเห็นคุณค่าและความสําคญัของงาน 
การต้องการความสําเร็จในงาน การอยากทํางานเพราะอยากท้าทายความสามารถของตนเอง หรือ         
กิจกรรมนอกเหนือจากงาน เช่น การร่วมกิจกรรมด้านกีฬา หรือทํางานอดิเรกของแต่ละคน ล้วน
เกิดขึ้นจากการจูงใจภายในทัง้สิ้น 

 
2.4.2 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
ทฤษฎีลําดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s  Hierarchy of Needs)เป็นทฤษฎีการจูง

ใจของมนุษย์ ซึ่งเสนอโดยนักจิตวิทยาช่ือ อับบราฮัม มาสโลว์ ซึ่งได้จัดลําดับความต้องการของมนุษย์
จากขั้นตํ่าถึงข้ันสูงรวม  5  ระดับ ได้แก่ 

ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ซึ่งเป็นความต้องการข้ันตํ่าเพ่ือการอยู่รอด 

ต้องการสร้าง 

ความประทับใจ 

เกิดความ 
ประทับใจทีดี 

ทํางานมากขึ้น                                  

ทํางานหนักข้ึน                                 

่

เอาใจเป็นพิเศษ                               
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ของบุคคล เช่น ความต้องการเรื่องอาหาร นํ้า ออกซิเจน เป็นต้น มีปัจจัยขององค์การท่ีสามารถ
ตอบสนองความต้องการระดับน้ีก็คือ การให้เงินเดือนข้ันตํ่าสุดที่เพียงพอต่อการดํารงชีวิต รวมท้ัง
เง่ือนไขของการทํางานที่เคารพศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ของพนักงาน 

ความต้องการด้านความปลอดภัย (Safety  Needs) ได้แก่ความต้องการเรื่องความมั่นคง 
ความปลอดภัย เสรีภาพที่ปลอดจากการคุกคามใด ๆ เป็นต้น องค์การสามารถสร้างเง่ือนไขเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการข้ันที่ 2 น้ี โดยจัดเง่ือนไขที่ปลอดภัยในที่ทํางาน มีความยุติธรรม สร้างความ 
มั่งคงในงาน ให้ความสะดวดสบายในการทาํงาน  จัดให้มรีะบบประกันสวัสดิการสังคมและเงินตอบ
แทนหลังออกจากงาน มีค่าจ้างตอบแทนที่สูงกว่าเพ่ือความอยู่รอดพ้ืนฐานของการดํารงชีวิต  การให้
เสรีภาพในการรวมตัวเป็นสหภาพ เป็นต้น 

ความต้องการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging Needs) ซึ่งประกอบด้วย ความต้องการมี
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ต้องการความรัก ความผูกพันธ์ ความเป็นเพ่ือนและมิตรภาพ องค์กรสามารถ
ตอบสนองความต้องการระดับน้ีด้วยการเปิดโอกาสให้สมาชิกได้พบประสังสรรค์ทางสังคมระหว่าง
ทํางาน ใช้วิธีนิเทศงานด้วยการแนะนําช่วยเหลือฉันทม์ิตร ให้โอกาสสมาชิกได้ทํางานแบบทีมและ
พัฒนาสร้างความเป็นเพ่ือนใหม่ขึ้นในที่ทํางาน 

ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) เป็นความต้องการระดับที่สี่ ที่
เก่ียวกับการนับถือตนเองและการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อ่ืน เป็นความต้องการความสําเร็จ 
ความมีเกียรติศักด์ิศรี ความยอมรับในความมีช่ือเสียง เป็นต้น องค์การสามารถทํากิจกรรมได้หลาย
อย่างที่แสดงการตอบสนองความต้องการระดับน้ี เช่น การจัดงานเลี้ยงเป็นรางวัลฉลองความสําเร็จ
ครั้งสําคัญ การให้เงินโบนัส การให้การยอมรับคําแนะนําเพ่ือปรับปรุงงานจากพนักงาน การมอบ
รางวัลเป็นโล่ หรือสิ่งของเพ่ือแสดงการให้เกียรติหรือยอมรับการกล่าวยกย่องถึงผลงานดีเด่นของ
พนักงานในโอกาสต่าง ๆ การประกาศรายช่ือผู้มีผลงานดีเด่นในฐานะเป็น “บุคคลดีเด่นประจําเดือน
ของบริษัท” การให้สิทธิพิเศษท่ีแสดงถึงการได้รับเกียรติยกย่องในความสําเร็จ เป็นต้น 

ความต้องการสําเร็จที่ได้ทําดังใจปรารถนา (Self-actualization) เป็นความต้องการข้ันสูงสุด
ของมนุษย์ที่เกิดขึ้นหลังจากความต้องการข้ันอ่ืน ๆ ที่กล่าวมาแล้วได้รับการตอบสนองอย่างครบถ้วน 
เป็นความต้องการท่ีมีคุณค่าสูงสุดของความเป็นมนุษย์ทีม่ีความสมบูรณ์แห่งตน (Self-fulfillment) ได้
ทําและได้สําเรจ็ในทุกอย่างทีต่นใฝ่ฝันและปรารถนา ได้ใช้ความสามารถและพัฒนาศักยภาพของตนได้
ถึงขีดสูงสุด ดังน้ันบุคลากรทีอ่ยู่ในระดับน้ี จึงถือได้ว่าเป็นทรัพยากรทรงคุณค่าสูงสุดขององค์การซึ่งหา
ได้ยากย่ิง 

จากทฤษฎีของมาสโลว์ ปัจจัยที่เป็นความต้องการระดับล่าง เช่น ความต้องการทางร่างกายก็ดี 
หรือด้านความมั่นคงปลอดภัยก็ดี เป็นความต้องการที่มาจากสิ่งจูงใจภายนอก (Extrinsic 
Motivation) ในขณะที่ความต้องการระดับสูง เช่น ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ หรือความ 
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ต้องการความสําเร็จดังใจปรารถนาก็ดี มีลกัษณะเป็นสิ่งจูงใจจากภายใน (Intrinsic Motivation) มาส
โลว์เช่ือว่า มนุษย์จะต้องได้รับการตอบสนองขั้นพ้ืนฐาน คือความต้องการทางร่างกายก่อน จึงจะเกิด
แรงจูงใจในระดับสูงข้ึนต่อไป คือด้านความมั่นคงปลอดภัย และความต้องการทางสังคมตามลําดับ  

เมื่อไรก็ตามท่ีความต้องการเหล่าน้ียังไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะเป็นพลังที่ส่งผลกระทบต่อ
ความคิดและพฤติกรรมของบุคคลน้ัน แต่ถ้าความต้องการระดับใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความ
ต้องการระดับน้ันจะไม่เป็นแรงจูงใจอีก โดยผู้น้ันจะแสวงหาความต้องการระดับที่สูงข้ึนต่อไป ทั้งน้ี 
 ยกเว้นความต้องการข้ันสูงสุด คือ ความต้องการความสําเร็จดังใจปรารถนา ที่ยังเป็นแรงจูงใจอยู่
เสมอแม้ว่าบุคคลจะได้รับการตอบสนองความต้องการข้ันน้ีแล้วก็ตาม และผลวิจัยช้ีว่า มนุษย์แต่ละคน
มีระดับความต้องการที่เป็นแรงจูงใจต่างกัน ทั้งน้ีมิใช่ทุกคนท่ีสามารถตอบสนองความต้องการใน
ระดับสูงจากการทํางาน 

ทฤษฎีปัจจัยคูข่องเฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg’s Two-Factor  Theory) 
หรือเรียกว่าทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ที่มาจากผลงานวิจัยของเฟรเดริค เฮอร์ซเบอร์ก 

(Frederick Herzberg) ได้คิดค้นทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่าง
กว้างขวางในวงการบริหาร โดยมีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยหรือองค์ประกอบ  ต่าง ๆ ที่เช่ือมโยง
เก่ียวกับงาน  ทัศนคติที่เก่ียวกับงานเพ่ือที่จะให้มีหนทางเพ่ิมผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีในการทํางาน และเพ่ือประโยชน์ทั่วไปสําหรับทุกคนในองค์กร ก็คือ ความเข้าใจ
เก่ียวกับอิทธิพลต่างๆท่ีจะมีสว่นช่วยในการปรับปรุงขวัญ และกําลังใจ ทีจ่ะส่งผลใหทุ้กคนมีความสุข
กายสบายใจและมีความพึงพอใจมากย่ิงขึ้น 

ปัจจัยที่ทําให้คนมีความรู้สึกทีดี่ หรือทําให้เกิดความพึงพอใจต่องานน้ัน พบว่า ส่วนมากเป็น
เร่ืองเก่ียวกับตัวเน้ืองานที่ทํา (Job Content)  ส่วนปัจจัยที่ทําให้คนเกิดความรู้สึกที่ไมดี่หรือทําให้เกิด
ความไม่พึงพอใจต่องาน  ปรากฏว่า ส่วนใหญ่เป็นเร่ืองที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมรอบๆงานน้ัน (Job 
Context)  จึงสรุปว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพอใจในงาน (Job Satisfiers) จะสัมพันธ์กันกับลักษณะ
ในส่วนเน้ืองาน เรียกปัจจัยน้ีว่า  ปัจจัยจูงใจ ( Motivation Factor)  ส่วนปัจจัยที่ทําให้เกิดความไม่
พึงพอใจในงาน (Job Dissatifiers)  น้ันจะเก่ียวกับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเน้ืองาน เรียกปัจจัยน้ีว่า  
ปัจจัยสุขอนามยั หรือปัจจัยค้าํจุน (Maintenance Factor) 

เมื่อเอาทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุนมารวมกัน จึงเรียกว่า ทฤษฎีปัจจัยคู่หรือทฤษฎีสอง
ปัจจัย (Two – Factor Theory) เฮอร์ซเบอร์ก เช่ือว่า ปัจจัยค้ําจุนเป็นสภาพแวดล้อมที่สําคญัของ
งานที่จะรักษาบุคคลากรไว้ในองค์การ โดยทําให้เขาพอที่จะทํางานได้ ถ้าปัจจัยค้ําจุนไม่ได้รับการ
ตอบสนองก็จะเป็นสาเหตุให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงาน แต่แม้ว่าปัจจัยค้ําจุนจะได้รับการ
ตอบสนองก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานเท่าน้ัน แต่ไม่สามารถนําไปสู่
ความพึงพอใจในงาน   
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ตารางที่ 2.1: แสดงปัจจัยค้ําจุนและปัจจัยจงูใจตามทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก 
 

ปัจจัยจูงใจ 
(ลักษณะในเน้ืองาน ตัวจูงใจภายใน) 

ปัจจัยสุขอนามยัหรือปัจจัยเพ่ือการค้ําจุน 
(ลักษณะนอกเน้ืองาน ตัวจูงใจภายนอก) 

ความสําเร็จ 
การได้รับการยอมรับ 
สถานภาพความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้า 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

สถานภาพ 
นโยบายและการบริหารงานของบริษัท 
คุณภาพการควบคุมบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพกับผู้ควบคุมบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
สัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ความมั่นคงในงาน 
สภาพการทํางาน 
ค่าจ้าง 

 
1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

เป็นปัจจัยที่หลกัเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้บุคคลชอบและรักงานที่ทํา เป็นการกระตุ้นให้เกิดความ
พอใจให้แก่บุคลากรหรือพนักงานในองค์กร  ให้ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ปัจจัยที่สามารถ
สนองตอบความต้องการภายใน ได้แก่ 

1.1 ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่คนเราสามารถทํางานได้ประสบ
ความสําเร็จและเสร็จสิ้นเรียบร้อย สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และการรู้จกัป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น 
เมื่อทําผลงานได้สําเร็จจะเกิดความรู้สกึภูมิใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานน้ัน ๆ 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน อาจจะเป็นรูปแบบได้รับการยกย่องชมเชย การให้กําลงัใจหรือการ
แสดงถึงการยอมรับในความสามารถ  เมื่อได้ทํางานบรรลุผลสําเร็จ  การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับ
ความสําเร็จในงานด้วย 

1.3 สถานภาพความรับผิดชอบ หมายถึง การพอใจท่ีเกิดจากการได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และสามารถมีอํานาจในการรับผดิชอบได้อย่างเต็มที่ 

1.4 ความก้าวหน้า หมายถึง การที่มีโอกาสได้รับการเลื่อนตําแหน่ง หรือการได้
ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
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1.5 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานที่ผู้ปฏิบัติมีความสนใจ งานที่ต้อง
อาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่สามารถกระทําได้ต้ังแต่ต้นจนเสร็จสิ้น 

2.  ปัจจัยค้ําจนุ (Maintenance Factor) 
ปัจจัยค้ําจุนหรือเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะช่วยทําให้เกิดแรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่เข้ากับบุคคลหรือพนักงานในองค์กร  จะเกิดความไม่ชอบงาน
ขึ้น ปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 

1. เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนรายเดือน และการเลื่อนเงินเดือนในองค์กรน้ัน 
ๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรในการทํางาน 

2. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากการที่บุคคลได้รับการแต่งต้ัง
เลื่อนตําแหน่งแล้ว ยังรวมถึงสถานการณ์ทีส่ามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 

3. ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การพูดหรือการ
แสดงออกที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกันทํางาน  ช่วยเหลือซึ่งกันและกันมี
ความเข้าใจอย่างดี 

4. สถานะของอาชีพ  คือ อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับนับถือในสังคม 
5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การบริหารจัดการองค์กร การ

ติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
6. สภาพการทํางาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น ช่ัวโมงการทํางาน เสียง 

บรรยากาศ  รวมถึงลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกด้วย 
7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่เป็นผลจากงานในหน้าที่ และการ

พอใจกับการทํางานในแห่งใหม่ 
8. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อความมั่นคงในการทาํงาน 

ความย่ังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร 
9. วิธีการปกครองของผู้บริหาร หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการ

ดําเนินงานหรือการมีความยุติธรรมในการบริหาร  
 โดยสรุป Herzberg ได้ให้ความเข้าใจว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแต่ละคนและจะมิใช่

ขึ้นอยู่กับผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่ใช้ในการบํารุงจิตใจน้ันอย่างดีที่สุดก็คือ จะสามารถช่วยขจัด
ความไม่พอใจต่างๆได้ แต่จะไม่สามารถสร้างความพ่ึงพอใจได้ ดังน้ัน ในกระบวนการจูงใจที่ต้องการ
สร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจําเป็นต้องจัดและกําหนดปัจจัยต่างๆท้ังสองกลุ่ม คือ  ปัจจัยที่ใช้จูงใจได้ 
(ของงานที่ทํา) และปัจจัยที่ใช้บํารุงจิตใจ (สภาพแวดล้อม) ทั้งสองอย่างไปพร้อมกัน 
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ในการแก้ไขปัญหาเร่ืองการจูงใจน้ี Herzberg ได้เร่ิมต้นพัฒนาวิธีการเพ่ิมพูนเน้ือหาของงาน 
(Job Enrichment) เพ่ือให้ค่าของงานสูงขึ้นและมีเน้ือหามากขึ้น เพ่ือให้มีปัจจัยที่ใช้จงูใจได้เพ่ิมมาก
ขึ้นในตัวงาน การออกแบบงานเสียใหมใ่ห้มคีุณค่าเนื้อหาสูงข้ึนน้ีเอง ที่งานต่างจะมีความหมายมาก 
ย่ิงขึ้น มีความสําเร็จในงานมากขึ้น มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงข้ึน ก้าวหน้ามากข้ึน และ
ส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได้ ซึ่งจะมผีลต่อการจูงใจเป็นอันมาก 

จากทฤษฎีแรงจูงใจทั้งสองทฤษฎีที่ได้กล่าวมาแล้ว จะพบว่าเน้ือหาสาระสําคัญส่วนใหญ่มีความ
คล้ายคลึงกัน  ต่างกันเพียงประเด็นปลีกย่อยเท่าน้ัน  โดยแต่ละทฤษฎีกยั็งคงมีการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติม
อยู่ตลอดเวลา ดังน้ันถ้าอยู่ในฐานะผู้บริหารงานให้มีประสทิธิผลจึงต้องมีการประยุกต์ทฤษฎีทุกทฤษฎี
ให้มีความสอดคล้องกันนําไปใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม   

 
ตารางที่ 2.2 : แสดงการเปรียบเทียบความสัมพันธ์ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์และเฮอรซ์เบอร์ก 
 

ทฤษฎีของมาสโลว์ ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก 

          การได้สําเร็จดังใจ 
(Self-actualization) 

 
ความต้องการยกย่อง 
(Self-esteem) 
 

 
ความต้องการทางสังคม 
(Social) 
 
 
ความต้องการความปลอดภัย 
(Safety) 
 
ความต้องการทางร่างกาย 
        (Physiological) 

(ปัจจัยจูงใจ, Motivator factor) 
ความสําเร็จ (Achievement) 
การได้รับการยอมรับ (Recognition) 
สถานภาพ (Status) 
ความก้าวหน้า (Growth) 
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work content) 
(ปัจจัยสุขอนามัย, Hygiene factor) 
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
(Interpersonal relation) 
คุณภาพการควบคุมบังคับบัญชา 
(Supervision) 
นโยบายของบริษัท 
(Company policies) 
ความมั่นคงในงาน (Job security) 
สภาพการทํางาน (Working conditions) 
เงินเดือน (Salary) 
ค่าจ้าง (Wages) 
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2.5   งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
วรรณภา เสนา (2544) ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานสายการผลิต

บริษัทบิวต้ีเจมส์แฟคตอรี่จํากัดกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานจํานวน 60 คนผลการศึกษาพบว่าพนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านการตอบแทนที่ยุติธรรมด้านสิ่งแวดล้อมทีป่ลอดภัยด้านการพัฒนา
ความสามารถด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานด้านธรรมนูญในองค์การด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตด้านอ่ืนๆและด้านเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคมอยู่ในระดับปานกลางส่วน
ด้านบูรณาการด้านสังคมอยู่ในระดับมากและยังพบว่าทางด้านลักษณะสว่นบุคคล พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาและอายุการทํางานต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศอายุและหน่วยงานที่สังกัดต่างกันมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานไม่ต่างกัน 

ประยงค์ มีผล (2545) การศึกษาตัวแปรที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเสื้อผา้สําเร็จรูปบริษัทไหมทองจํากัดกรุงเทพมหานคร
ผลการวิจัยพบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี 8 ตัวแปรได้แก่
ตําแหน่งงานรายได้บุคลิกภาพภาระความรับผิดชอบค่าใช้จ่ายของสมาชิกในครอบครัวสัมพันธภาพ
ระหว่างพนักงานกับสมาชิกในครอบครัวบรรยากาศในการทํางานสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับ
ผู้บังคับบัญชาและความสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับเพ่ือนร่วมงานส่วนตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
ทางลบกับแรงจูงใจในการทํางานมี 1 ตัวแปรคือตําแหน่งงานระดับปฏิบัติการและตัวแปรที่ไม่มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทํางานได้แก่เพศอายุการศึกษาประสบการณ์ทํางานการดูแลสมาชิก
ในครอบครัวคา่เช่าบ้านหรือค่าเช่าซื้อบ้านค่าผ่านรถและค่าใช้จ่ายภายในบ้านเช่นค่านํ้าค่าไฟและตัว
แปรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมี 5 ตัวแปรได้แก่สัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับ 
เพ่ือนร่วมงานสัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาตําแหน่งงานบรรยากาศในการทํางาน
และบุคลิกภาพ 

กิติภัส เพ็งศรี (2545) ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของ 
เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ระดับของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัฒนาชุมชน อุปสรรค
ในการปฏิบัติงานและเสนอแนวทางในการแก้ไข ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของเจ้าหน้า
ทีพัฒนาชุมชน ผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคลของ เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ได้แก่ 
เพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัฒนา ชุมชนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05ยกเว้น อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน 
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ เจ้าหน้าที่ พัฒนาชุมชน สําหรับปัจจัยจูงใจที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ โอกาส ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การมีส่วนร่วมในการวางแผน 
ผลประโยชน์ตอบแทน และการเพ่ิมพูน ความรู้ความสามารถ มีความสมัพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพ 



24 
 

ในการปฏิบัติงานของ เจ้าหน้าที่ พัฒนาชุมชน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพบว่า
ประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ของจังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับดี 

ชาญชัย วิทยาวรากรณ์ (2548) ได้ทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติงานกรณีศึกษาบริษัทกรีนทั้มจํากัดผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 8 ด้านการได้ค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมมีสภาพแวดล้อมที่ดีความปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคลความก้าวหน้าและความมั่นคงการบูรณาการทางสังคม (การทํางานร่วมกัน) สิทธิของลูกจ้าง
และธรรมนูญองค์กรความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวความเก่ียวข้องและประโยชน์ต่อสังคมใน
ภาพรวมพบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางจากการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบลักษณะ
สภาพส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญระดับที่ 0.05 ผลจากการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตของ
พนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง 

อรวรรณ จันทร์ช่ืน (2550)  ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานสวนสนุกดรีมเวลด์  ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลส่วนใหญ่มผีลการ
วิเคราะห์ปัจจัยจูงใจโดยภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในระดับที่มาก โดยปัจจัยจูงใจด้านการ
พัฒนาและความก้าวหน้าเป็นด้านที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด ส่วนปัจจัยแวดล้อมโดย
ภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานในระดับที่มาก โดยปัจจัยแวดล้อมด้านสภาพการทํางานเป็น
ด้านที่กอ่ให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานมากท่ีสุด 

ปณิชา ดีสวัสด์ิ (2550) ได้ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง
แรงจูงใจในการทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึก
ผลการวิจัยพบว่าพนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึกมีแรงจงูใจในการทํางานและมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานอยู่ในระดับปานกลางพนักงานที่มีเพศระดับการศึกษาลักษณะงานและระดับช้ันต่างกันมี
คุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกันอายุอายุงานและระยะเวลาการทํางานในตําแหน่งปัจจุบันไม่มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานความรู้สึกเห็นคณุค่าในตนเองมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 แรงจูงใจในการทํางานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 
 
 

 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการปฎิบัติงานที่ดี ที่มีผลต่อ
การสร้างแรงจูงใจต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  จังหวัดชลบุรี มี
วิธีการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยด้านประชากรศาสตร์ 
คุณชีวิตในการทํางานแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดีและระดับแรงจูงใจของพนักงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร  จังหวัดชลบุรี เป็นเคร่ืองมือในการวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มทีั้งหมด 4 ส่วนดังน้ี 
 ส่วนที่ 1 ข้อมลูสภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยข้อคําถามเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check-list) จํานวน 6 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโดยข้อ

คําถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) 
แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมีทั้งหมด 30 ข้อประกอบ

ไปด้วย 
ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัยจํานวน 6 ข้อ   
ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัวจํานวน 4 ข้อ 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถและสร้างก้าวหน้าจํานวน 4 ข้อ   
ด้านการได้รับการยอมรับในสังคมจํานวน 6 ข้อ 
ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการทํางานจํานวน 5 ข้อ  
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ความกว้างของอันตรภาคช้ัน       =  

ด้านการให้สิ่งตอบแทนที่ยุติธรรมจํานวน 5 ข้อ   
ในการแปลผลคะแนนของแบบประเมินผลคณุภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานผู้วิจัยแบ่งผล

การปฏิบัติงานออกเป็น 5 ระดับและแบ่งช่วงระดับคะแนนโดยใช้คะแนนเฉล่ียจากข้อมลูของกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาซึ่งหาความกว้างของอันตรภาคช้ันได้ดังน้ี 
 

คะแนนสูงสุด –  คะแนนตํ่าสุด
จํานวนระดับช้ันที่แบ่ง

 

   

             =  ହିଵ

ହ
 

 
      =           0.8  

 
สําหรับการวัดระดับความสําคัญจะมีระดับการวัดทั้งหมด 5 ระดับดังน้ี 

   1. ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
   2. ไม่เห็นด้วย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
   3. เฉย ๆ / ไมแ่น่ใจ     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4. เห็นด้วย  มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
   5. เห็นด้วยอย่างย่ิง      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 -5.00 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติงาน โดยข้อคําถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale )ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) 

แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติงาน มีทั้งหมด 19 ข้อ ประกอบไป
ด้วย  

ด้านปริมาณงานจํานวน 3 ข้อ 
ด้านความรู้เก่ียวกับงานจํานวน 3 ข้อ 
ด้านคุณภาพงานจํานวน 3 ข้อ 
ด้านการทํางานร่วมกับผู้อ่ืนจํานวน 3 ข้อ 
ด้านปฏิบัติตามกฎข้อบังคับขององค์กรจํานวน 3 ข้อ 
ด้านความเป็นผู้นําจํานวน 4 ข้อ   
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ความกว้างของอันตรภาคช้ัน       =  

ในการแปลผลคะแนนของแบบประเมินผลแนวทางการปฏิบัติงานของพนักงานผู้วิจัยแบ่งผล
การปฏิบัติงานออกเป็น 5 ระดับและแบ่งช่วงระดับคะแนนโดยใช้คะแนนเฉล่ียจากข้อมลูของกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาซึ่งหาความกว้างของอันตรภาคช้ันได้ดังน้ี 
 

คะแนนสูงสุด –  คะแนนตํ่าสุด
จํานวนระดับช้ันที่แบ่ง

 

   

             =  ହିଵ

ହ
 

 
    =           0.8  

   สําหรับการวัดระดับความสําคัญจะมีระดับการวัดทั้งหมด 5 ระดับดังน้ี 
1. ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 

   2. ไม่เห็นด้วย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
   3. เฉย ๆ / ไมแ่น่ใจ     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4. เห็นด้วย  มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
   5. เห็นด้วยอย่างย่ิง      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 -5.00 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวแรงจูงใจในการทํางานโดยข้อคําถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) 

แบบสอบถามเก่ียวแรงจูงใจในการทํางานมี 2 ปัจจัย คือ 
1. ปัจจัยจูงใจมีทัง้หมด 15 ข้อ  ประกอบด้วย 

ความสําเร็จในหน้าที่จํานวน 3 ข้อ   
ลักษณะของงานท่ีน่าสนใจจํานวน 3 ข้อ 
การยอมรับนับถือจํานวน 3 ข้อ   
ความรับผิดชอบจํานวน 3 ข้อ   
ความก้าวหน้าจํานวน 3 ข้อ   

2. ปัจจัยค้ําจุนทั้งหมด 21 ข้อ  ประกอบด้วย 
ด้านค่าตอบแทนจํานวน 3 ข้อ   
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานจํานวน 3 ข้อ   
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานจํานวน 3 ข้อ     
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ความกว้างของอันตรภาคช้ัน      =  

การนิเทศงานจํานวน 3 ข้อ     
นโยบายการบริหารจํานวน 3 ข้อ   
สภาพแวดล้อมในการทํางานจํานวน 3 ข้อ   
สภาพชีวิตส่วนตัวจํานวน 3 ข้อ   

ในการแปลผลคะแนนของแบบประเมินผลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานผู้วิจัยแบ่งผลการ
ปฏิบัติงานออกเป็น 5 ระดับและแบ่งช่วงระดับคะแนนโดยใช้คะแนนเฉลี่ยจากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง
เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาซึ่งหาความกว้างของอันตรภาคช้ันได้ดังน้ี 
 

คะแนนสูงสุด –  คะแนนตํ่าสุด
จํานวนระดับช้ันที่แบ่ง

 

   

            =  ହିଵ

ହ
 

 
   =           0.8  

 
สําหรับการวัดระดับความสําคัญจะมีระดับการวัดทั้งหมด 5 ระดับดังน้ี 
1. ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 

   2. ไม่เห็นด้วย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
   3. เฉย ๆ / ไมแ่น่ใจ     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
   4. เห็นด้วย  มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
      5. เห็นด้วยอย่างย่ิง      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 -5.00   
 
  3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
    3.1.2.1. การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 

งานวิจัยน้ีได้ทําการนําแบบสอบถามท่ีจัดทาํเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคณุวุฒิรวม
ทั้งหมด 2  ท่านเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหา แล้วผู้วิจัยนําข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ ที่
เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย มาทําการมาแก้ไข 
    3.1.2.2. การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 
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  เมื่อผู้วิจัยได้ทํางานแก้ไขแบบสอบถามเป็นที่เรียบร้อยแล้ว จะต้องนําแบบสอบถาม
มาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกใหก้ับกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรีจํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบ
ความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis 
Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.967 หลังจากน้ันทําการนําแบบสอบถามไปให้กลุม่ตัวอย่างได้ตอบตาม
ระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะกําหนดแจกในวันที่ 8 กันยายน พ .ศ.  2557 

 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยจะทําการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างจาก เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี เน่ืองจากเป็นสถานที่ที่อยู่ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม มีพนักงานระดับปฎิบัติการที่มีพ้ืนฐานคุณภาพชีวิตที่หลากหลายรวมทํางานอยู่เป็น
จํานวนมาก 
  ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรในเขตนิคมอุสาหกรรมอมตะนครมีจํานวน 120,000 คน ผู้วิจัย
ได้ใช้สูตรการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ในการกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ที่ระดับความเช่ือมั่น 95%   ความคลาดเคลื่อน +- 5%  

n    =  ே

ଵାேሺሻଶ
 

เมื่อ n  แทนขนาดของกลุ่มวอย่าง 
 N แทนขนาดของประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
 e แทนค่าเปอร์เซ็นต์ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง 

จะได้ว่า     n   =   ଵଶ,

ଵାଵଶ,ሺ.ହሻଶ
 

      n = 398.67 
ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน  398 คน และเพ่ือป้องกันความผิดพลาดผู้วิจัยจึงจะทําการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างในกันยายน พ.ศ.2557 โดยจะสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังน้ี 
  3.3.1 ผู้วิจัยได้สุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จังหวัดชลบุรี เพ่ือที่จะนํามาเก็บข้อมูล แบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการที่อยู่
ในช่วงนอกเวลาทํางานและไม่ติดภาระกิจใดๆ 
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  3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามคือพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จังหวัดชลบุรี มีความเขา้ใจในข้อคําถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
  3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยมีระยะเวลาในการทําแบบสอบถาม20 วัน หลังจากน้ันจึงทําการเก็บ
แบบสอบถามคืน 
  3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจความถูกต้องของแบบสอบถาม และนําไป
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
  การวิจัยเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการปฎิบัติงานที่ดี ที่มีผลต่อ
การสร้างแรงจูงใจต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จงัหวัดชลบุรีมี
การกําหนดสมมติฐานดังน้ี  

3.4.1 ประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกัน 
3.4.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
3.4.3 แนวทางการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิจัยน้ีวิเคราะห์ข้อมูลโดยการประมวลผลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปโดยได้นําข้อมูลจาก
แบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้มาแปรงเป็นรหัสตัวเลข (Code) แล้วบันทึกลงในโปรแกรม เพ่ือ
ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ดังน้ี 

3.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามตอนท่ี 1 ที่มีลักษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ ( Check-List ) โดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) แล้วสรุปออกมาเป็นค่าร้อย
ละ (Percentage) 

3.5.2 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับแนวทางการปฏิบัติงาน 
และระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน จากแบบสอบถามตอนที่ 2,3 และ 4 ตามลําดับที่มี
ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  โดยใช้ ค่าเฉลี่ย (Xഥ) และค่าสว่นเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  

3.5.3  วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน จําแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคลด้านเพศ อายุบุคคล สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ อายุการทํางาน โดยใช้
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การวิคราะห์ด้วยการทดสอบค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มที่แตกต่างกัน  โดยสถิติที (t-test) และการเปรียบเทียบ
ของกลุ่มต้ังแต่ 3 กลุ่มด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีพบความ
แตกต่างจะทดสอบด้วยการวิเคราะห์เป็นรายคู่ตามวิธีของ Scheffe เป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 1 

3.5.4  วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจใน
การทํางานโดยใช้สถิติ Multiple linear regression เป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 2 

3.5.5  วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการ
ทํางานโดยใช้สถิติ Multiple linear regression เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ 3 

3.5.6  ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครั้งน้ีใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล
แบบสอบถามจํานวน 400 ชุด จากกลุ่มตัวอย่างที่กําหนดไว้ ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปล
ความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้กําหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังน้ี 
สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

N  = จํานวนประชากรในกลุม่ตัวอย่าง 
Xഥ  =  ค่าเฉลี่ย  (Mean) 
SD   = ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SS   =  ค่าความผันแปร (Sum of Squares) 
MS   =  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉลี่ย (Mean of Square) 
F   =  ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
t   =  ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
df  =  ช้ันแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
Sig   =  ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
r   =  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
R  =  มีค่านัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
R Square =  มีค่านัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 5 ข้อ ดังน้ี 
1. การวิเคราห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ 
2.การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
3. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงานที่ดี 
4.การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
5.การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

4.1 การวิเคราห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากข้อมูลการศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างพบว่า ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม มรีายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.1 : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และรอ้ยละจําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ

เพศ

เพศชาย 218 54.5

เพศหญิง 182 45.5

รวม 400 100.0

อายุ

20-30 ปี 286 71.5

31-40 ปี 102 25.5

41-50 ปี 12 3.0

รวม 400 100.0

สถานภาพ

โสด 252 63.0

สมรส 145 36.2

หย่า/หม้าย 3 0.8

รวม 400 100.0

ระดับการศึกษา

ตํ่ากว่ามัธยมปลาย (ม.6) 3 0.8

มัธยมปลาย 137 34.2

อนุปริญญา หรือ ปวส. 125 31.2

ปริญญาตรี 112 28.0

สูงกว่าปริญญาตรี 23 5.8

รวม 400 100.0

(ตารางมีต่อ) 
 
 
 



34 
 

ตารางที่ 4.1 (ต่อ) : แสดงจํานวน (ความถ่ี) และร้อยละจําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ

รายได้ต่อเดือน

ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 60 15.0

10,001-20,000 บาท 100 25.0

20,001-30,000 บาท 131 32.8

30,001-40,000 บาท 57 14.2

40,001-50,000 บาท 24 6.0

50,001 บาทขึ้นไป 28 7.0

รวม 400 100.0

อายุการทํางาน

ตํ่ากว่า 2 ปี 117 29.3

2 - 5 ปี 88 22.0

6 - 10 ปี 146 36.5

มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 49 12.2

รวม 400 100.0
 

จากตารางที่ 4.1 กลุ่มตัวอย่างรวมจํานวน 400 คน เป็นเพศชายจํานวน 218 คนคิดเป็นร้อย
ละ 54.4 อายุส่วนใหญ่อยู่ที ่20-30 ปี มีจํานวน 286 คน คิดเป็นร้อยละ 71.5  รองลงมาเป็นอายุ 31-
40 ปี จํานวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 มีสถานภาพสว่นใหญ่โสด จาํนวน 252 คน คิดเป็นร้อย
ละ 63 มีระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ทีร่ะดับมัธยมปลาย จํานวน 137 คนคิดเป็นร้อยละ 34.3 
รองลงมาคืออนุปริญญา หรอื ปวส. จํานวน 125 คนคิดเป็นร้อยละ 31.3 มีรายได้ต่อเดือนส่วนใหญ่
ต้ังแต่ 20,001-30,000 บาท จํานวน 131 คนคิดเป็นร้อยละ 32.8 รองลงมาเป็น 10,001-20,000 
บาทจํานวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25 มีอายุการทํางานส่วนใหญ่อยู่ที ่6-10 ปี จํานวน 146  คน 
คิดเป็นร้อยละ 36.5  
 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
 จากข้อมูลเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานผลปรากฏ ดังตารางที่ 4.2  

และตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.2 : แสดงค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงาน 

 

Mean
Std. 

Deviation

ระดับ

ความสําคัญ

1 สถานท่ีทํางานของท่านมีอุปกรณ์เครื่องมือท่ีปลอดภัยใน 

การปฏิบัติงาน

4.19 0.630 เห็นด้วย

2 สถานท่ีทํางานของท่านสะดวกสบายแก่การทํางาน 3.92 0.727 เห็นด้วย

3 สถานท่ีทํางานของท่านมีความสะอาดถูกสุขลักษณะและมี

อากาศท่ีถ่ายเทได้สะดวก

3.86 0.868 เห็นด้วย

4  บรรยากาศโดยรวมในการปฏิบัติงานทําให้ท่านมีความสุข

ในการทํางาน

3.74 0.842 เห็นด้วย

5 สถานท่ีทํางานของท่านสนับสนุนให้สภาพการทํางานมี

ความปลอดภัยและถูกสุขอนามัย

4.04 0.701 เห็นด้วย

6 สถานท่ีทํางานของท่านมีการป้องกันรักษาความปลอดภัย

เพียงพอ

4.12 0.731 เห็นด้วย

7 ท่านพอใจกับเวลาพักท่ีมีในช่วงเวลาทํางาน 3.44 0.924 เห็นด้วย

8 ท่านมีวันหยุดพักผ่อนท่ีเพียงพอในการใช้ชีวิตส่วนตัว 3.34 1.052 เฉยๆ/ไม่แน่ใจ

9 ชีวิตทํางานและชีวิตส่วนตัวมีความลงตัวสมดุล 3.30 0.993 เฉยๆ/ไม่แน่ใจ

10 การทํางานของท่านส่งผลให้ชีวิตครอบครัวมีความสุข 3.59 0.954 เห็นด้วย

11 พนักงานทุกคนท่ีมีความสามารถมีโอกาสได้เล่ือนตําแหน่ง 3.59 0.891 เห็นด้วย

12 องศ์กรมีนโยบายให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ

 และทักษะในการทํางานอย่างเต็มท่ี

3.83 0.840 เห็นด้วย

คุณภาพชีวิตในการทํางาน

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) : แสดงค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของพนักงาน 

 

13 ท่านได้รับการพัฒนาฝึกฝนท่ีพร้อมก้าวสู่ตําแหน่งท่ีสูงขึ้น 3.74 0.873 เห็นด้วย

14 ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ความสามารถ

ของท่านและมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น

3.76 0.843 เห็นด้วย

15 ท่านคิดว่าท่านเป็นบุคคลหนึ่งท่ีสําคัญในหน่วยงาน 3.67 0.929 เห็นด้วย

16 หัวหน้างานทําให้ท่านรู้สึกว่าท่านได้ใช้ความสามารถอย่าง

เต็มท่ี

3.73 0.881 เห็นด้วย

17 ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน

3.73 0.913 เห็นด้วย

18 ในองค์กรนี้ทําให้ท่านรู้สึกว่าได้อยู่ในสังคมท่ีดี 3.59 0.857 เห็นด้วย

19 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการเคารพในสิทธิซ่ึงกันและกัน 3.81 0.843 เห็นด้วย

20 ท่านสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหน้างานได้เสมอ 3.88 0.950 เห็นด้วย

21 หัวหน้างานให้ความเสมอภาคในการปฏิบัติทํางาน 3.60 0.960 เห็นด้วย

22 ท่านมีความรู้สึกไว้วางใจในหัวหน้างาน 3.61 1.013 เห็นด้วย

23 ท่านได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของท่าน

3.53 0.963 เห็นด้วย

24 หัวหน้างานของท่านมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบของพนักงานทุกคน

3.48 0.998 เห็นด้วย

25 การพิจารณาเลื่อนตําแหน่งของพนักงานเป็นไปโดยยึดถือ

ความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์

3.29 1.114 เฉยๆ/ไม่แน่ใจ

26 ท่านได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 3.44 1.109 เห็นด้วย

ระดับ

ความสําคัญ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน

Std. 

Deviation
Mean

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) : แสดงค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของพนักงาน 

 

27 ท่านได้รับพิจารณาปรับเงินเดือนประจําปีอย่างยุติธรรม 3.50 1.028 เห็นด้วย

28 เงินเดือนที่ท่านได้รับในปัจจุบันสูงกว่าเกณฑ์ท่ีกฎหมาย

กําหนด

3.31 1.110 เฉยๆ/ไม่แน่ใจ

29 สวัสดิการท่ีท่านได้รับ ทําให้ท่านมีความสุขในการทํางาน 3.70 0.830 เห็นด้วย

30 ในโดยรวมท่านพอใจกับสิทธิและส่ิงตอบแทนท่ีท่านได้รับ 3.64 0.862 เห็นด้วย

3.67 0.908 เห็นด้วย

ระดับ

ความสําคัญ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน

รวม

Std. 

Deviation
Mean

 
 จากตารางที่ 4.2 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของพนักงาน พบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานที่กลุ่มตัวอย่างให้ระดับ
ความสําคัญโดยรวมคือ เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน (Xഥ= 3.67, S.D. = 0.908) สําหรับผลการพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า สถานที่ทาํงานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (Xഥ= 
4.19, S.D. = 0.630 )  รองลงมาคือ สถานที่ทํางานมีการป้องกันรักษาความปลอดภัยเพียงพอ  (Xഥ= 
4.12, S.D. = 0.731) ตามลําดับ และพบว่า  การพิจารณาเลื่อนตําแหน่งของพนักงานเป็นไปโดย
ยึดถือความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ มีค่าเฉลีย่ที่ตํ่าที่สุด (Xഥ= 3.29, S.D. = 1.114) 
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ตารางที่ 4.3 : ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงานแบ่งเป็นรายด้าน 

 

Mean
Std. 

Deviation

ระดับ

ความสําคัญ

3.98 0.554 เห็นด้วย

3.42 0.830 เห็นด้วย

3.73 0.737 เห็นด้วย

3.74 0.687 เห็นด้วย

3.50 0.831 เห็นด้วย

3.52 0.845 เห็นด้วย

คุณภาพชีวิตในการทํางาน

ด้านการให้สิ่งตอบแทนท่ียุติธรรม

ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการทํางาน

ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถและสร้างความก้าวหน้า

ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว

ด้านสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย

 
 จากตารางที่ 4.3 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของพนักงานแบ่งเป็นรายด้านพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานที่กลุ่มตัวอย่าง
ให้ระดับความสําคัญมากทีส่ดุคือ ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน (Xഥ= 3.98, S.D. = 
0.554) รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม  (Xഥ= 3.74, S.D. = 0.687) ตามลําดับ และ
ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว มีค่าเฉลี่ยตํ่าทีสุ่ด (Xഥ= 3.42, S.D. = 0.830) 
 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติงาน 

จากข้อมูลข้อมลูเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงานผลปรากฎดังตารางที่ 4.4 และ ตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.4 : แสดงค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของแนวทางการ
ปฏิบัติงาน 

 

1 ท่านทํางานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จลุล่วงทันเวลา 3.80 0.786 เห็นด้วย

2 ท่านเอาใจใส่และติดตามงานท่ีได้รับมอบหมายอยู่เสมอ 4.09 0.647 เห็นด้วย

3 ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้ตาม

มาตราฐานท่ีองค์กรกําหนด

3.98 0.750 เห็นด้วย

4 ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี 4.00 0.754 เห็นด้วย

5 ท่านสามารถริเริ่มงานใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์กับการ

ปฏิบัติงานได้

3.89 0.761 เห็นด้วย

6 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาข้อบกพร่องในงานได้ 3.83 0.693 เห็นด้วย

7 ท่านสามารถปฏิบัติงานโดยไม่ก่อให้เกิดปัญหาขึ้นภายหลัง 3.81 0.663 เห็นด้วย

8 ท่านได้รับการไว้วางใจจากหัวหน้างานในกานมอบหมาย

งานให้ปฏิบัติ

3.89 0.707 เห็นด้วย

9 ผลงานของท่านเป็นที่หน้าเชื่อถือ 3.80 0.710 เห็นด้วย

10 ท่านสามารถติดต่อร่วมงานกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4.03 0.744 เห็นด้วย

11 ท่านให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานท้ังในหน่วยงานและ

หน่วยงานอ่ืน

4.05 0.642 เห็นด้วย

12 ท่านสามารถสร้างสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน 4.14 0.655 เห็นด้วย

13 ท่านเคารพในกฎข้อบังคับขององค์กร 4.24 0.630 เห็นด้วยอย่างยิ่ง

14 ท่านปฏับิติตามระเบียบข้อบังคับความปลอดภัยในการ

ทํางาน

4.20 0.665 เห็นด้วย

ระดับ

ความสําคัญ
การปฏิบัติงาน

Std. 

Deviation
Mean

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ) : แสดงค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของแนวทางการ
ปฏิบัติงาน 

 

15 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆขององค์กรตามที่องค์กําหนด 3.77 0.939 เห็นด้วย

16 ท่านมีความคิดริเริ่มในการทํางาน 3.83 0.654 เห็นด้วย

17 เพ่ือนร่วมงานรับฟังข้อเสนอแนะของท่านในการทํางานเสมอ 3.87 0.725 เห็นด้วย

18 ท่านมีความต้ังใจในการทํางานอย่างไม่ย่อท้อ 4.08 0.687 เห็นด้วย

19 ท่านยึดถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลักในการทํางานเสมอ 4.16 0.639 เห็นด้วย

4.03 0.791 เห็นด้วย

ระดับ

ความสําคัญ
การปฏิบัติงาน

รวม

Std. 

Deviation
Mean

 จากตารางที่ 4.4 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแนวทางการ
ปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความสําคัญโดยรวมของแนวทางการปฏิบัติงานคือ เห็นด้วย มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ใน (Xഥ= 4.03, S.D. = 0.791) สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานเคารพ
ในกฎข้อบังคับขององค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (Xഥ= 4.24, S.D. = 0.630 )  รองลงมาคือ พนักงานปฏับิติ
ตามระเบียบข้อบังคับความปลอดภัยในการทํางาน (Xഥ= 4.20 , S.D. = 0.665) ตามลําดับ และพบว่า  
พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆขององค์กรตามท่ีองค์กําหนด มีค่าเฉลี่ยทีตํ่่าที่สุด (Xഥ= 3.77, S.D. = 
0.939) 
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ตารางที่ 4.5  : ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของแนวทางการปฏิบัติงาน
แบ่งเป็นรายด้าน 

 

การปฏิบัติงาน Mean
Std. 

Deviation

ระดับ

ความสําคัญ
ด้านปริมาณงาน 4.00 0.755 เห็นด้วย

ด้านความรู้เก่ียวกับงาน 3.95 0.754 เห็นด้วย

ด้านคุณภาพงาน 3.90 0.758 เห็นด้วย

ด้านการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน 4.15 0.811 เห็นด้วย

ด้านปฎิบัติตามกฏข้อบังคับขององค์กร 4.14 0.862 เห็นด้วย

ด้านความเป็นผู้นํา 4.06 0.807 เห็นด้วย

 
 จากตารางที่ 4.5  พิจารณาค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแนวทางการ
ปฏิบัติงาน แบบเป็นรายด้าน พบว่า การปฏิบัติงานที่กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความสําคัญมากที่สุดคือ 
ด้านการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน  มีค่าเฉลี่ยสูงสดุ (Xഥ= 4.15, S.D. = 0.811 )  รองลงมาคือด้านปฎิบัติ
ตามกฏข้อบังคับขององค์กร (Xഥ= 4.14, S.D. = 0.862 )  ตามลําดับ และพบว่า ด้านคุณภาพงาน มี
ค่าเฉลี่ยตํ่าที่สดุ (Xഥ= 3.90, S.D. = 0.758 ) 
 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 จากข้อมูลเกี่ยวแรงจูงใจในการทํางานผลปรากฎดังตารางที่ 4.6 ถึงตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.6 : แสดงค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการ
ทํางาน 

 

1 ท่านรู้สึกว่าทํางานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค์ 4.00 0.629 เห็นด้วย

2 ท่านรู้สึกว่าสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานได้

สําเร็จ

3.99 0.653 เห็นด้วย

3 ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือหัวหน้างานพึงพอใจในงานของท่านท่ี

ได้รับมอบหมาย

3.98 0.686 เห็นด้วย

4 ท่านได้รับมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถที่ท่านมี 3.93 0.69 เห็นด้วย

5 ท่านรู้สึกพอใจ สนุกกับงานท่ีท่านทํามีลักษณะท้าทาย

ความสามารถและจูงใจให้ปฏิบัติงาน

3.72 0.781 เห็นด้วย

6 หน่วยงานของท่านได้กําหนดหน้าท่ีการทํางานของท่านไว้

ชัดเจน

3.97 0.797 เห็นด้วย

7 ท่านได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานว่ามีความสามารถ

เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย

3.84 0.77 เห็นด้วย

8 ความคิดเห็นต่างๆท่ีท่านเสนอแนะมักเป็นท่ียอมรับของ

หัวหน้างาน

3.72 0.748 เห็นด้วย

9 ท่านรู้สึกพอใจเม่ือท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 3.95 0.729 เห็นด้วย

10 ท่านมาทํางานตรงต่อเวลาเสมอ 4.26 0.821 เห็นด้วยอย่างยิ่ง

11 ท่านสามารถเข้าช่วยงานนอกเวลาทํางานปกติได้ 4.16 0.789 เห็นด้วย

12 ท่านสามารถอยู่ทํางานจนเสร็จแม้ว่าจะเลยเวลาปฏิบัติงาน

ของท่าน

4.11 0.797 เห็นด้วย

13 ท่านได้รับการสนับสนุนในด้านการพัฒนาทักษะความรู้ 

เข้าฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมความรู้

3.64 0.887 เห็นด้วย

ระดับความ

คิดเห็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

Std. 

Deviation
Mean

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) : แสดงค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจใน
การทํางาน 

 

14 ท่านได้รับการส่งเสริมศึกษาดูงานท่ีเก่ียวข้องกับงานในหน้าท่ี 3.45 0.992 เห็นด้วย

15 หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านได้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวุฒิ

การศึกษา

3.21 1.203 เฉยๆ/ไม่แน่ใจ

16 เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ

ท่าน

3.67 0.882 เห็นด้วย

17 สวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆที่ได้รับ มีความ

เหมาะสม

3.77 0.805 เห็นด้วย

18 ท่านไม่คิดจะเปล่ียนงานใหม่ ถ้าบริษัทมีความม่ันคงสูง แม้

รายได้และสวัสดิการตํ่า

3.32 1.149 เฉยๆ/ไม่แน่ใจ

19 ท่านคิดว่าหัวหน้างานของท่านมีความเหมาะสมกับ

ตําแหน่งหน้าท่ี

3.72 1.008 เห็นด้วย

20 ท่านคิดว่าหัวหน้างานของท่านให้ความช่วยเหลือ ให้

คําปรึกษาอย่างจริงใจ เม่ือท่านมีปัญหา

3.68 0.925 เห็นด้วย

21 ท่านคิดว่าหัวหน้างานของท่านมีความยุติธรรมในการ

มอบหมายงาน

3.61 0.909 เห็นด้วย

22 ท่านสามารถเป็นที่พ่ึงพาของพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 3.87 0.768 เห็นด้วย

23 ท่านมีความสุขในการร่วมงานกับผู้ร่วมงาน 3.80 0.797 เห็นด้วย

24 ในหน่วยงานของท่านมีความเป็นมิตร ให้ความช่วยเหลือซ่ึง

กันและกันได้

3.84 0.799 เห็นด้วย

25 ท่านคิดว่าหัวหน้างานสอนงานตรงตามหน้าท่ีที่รับผิดชอบ 3.73 0.838 เห็นด้วย

ระดับความ

คิดเห็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

Std. 

Deviation
Mean

(ตารางมีต่อ) 



44 
 

ตารางที่ 4.6 (ต่อ) : แสดงค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจใน
การทํางาน 

 

26 ท่านคิดว่าหัวหน้างานมอบหมายงานตามหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ 3.71 0.674 เห็นด้วย

27 ท่านคิดว่าหัวหน้างานมีการให้ความรู้เรื่องความปลอดภัย

ในการทํางาน

3.86 0.763 เห็นด้วย

28 ท่านทราบถึงนโยบายขององค์กรของท่าน 3.99 0.704 เห็นด้วย

29 ท่านเข้าใจนโยบายขององค์กรของท่าน 3.96 0.710 เห็นด้วย

30 ท่านรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการส่ือสารท่ีดีเก่ียวกับนโยบาย

ขององค์กรของท่าน

3.63 0.794 เห็นด้วย

31 ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความปลอดภัยในการทํางาน 3.99 0.637 เห็นด้วย

32 ท่านคิดว่าสถานท่ีทํางานของท่านมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก 

 มีแสงสว่างท่ีเพียงพอ

3.75 0.908 เห็นด้วย

33 ท่านคิดว่าในหน่วยงานของท่านมีเครื่องมือและวัสดุ

อุปกรณ์ท่ีใช้อย่างเพียงพอเหมาะสม

3.87 0.733 เห็นด้วย

34 ท่านคิดว่าชั่วโมงการทํางานของท่านไม่ได้ส่งผลกระทบต่อ

ชีวิตส่วนตัว

3.30 1.040 เฉยๆ/ไม่แน่ใจ

35 ท่านรู้สึกพอใจท่ีท่านได้มีเวลาวันหยุดพักผ่อนท่องเท่ียวกับ

ครอบครัว

3.42 1.105 เห็นด้วย

36 ท่านรู้สึกพอใจท่ีได้มีโอกาสเยี่ยมพ่ีน้อง ตามที่ท่านต้องการ 3.40 1.047 เฉยๆ/ไม่แน่ใจ

3.77 0.832 เห็นด้วย

ระดับความ

คิดเห็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

รวม

Std. 

Deviation
Mean

 
 จากตารางที่ 4.6พิจารณาค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการทาํงาน 
พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็น ของแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม คือ เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยอยู่
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ใน (Xഥ= 3.77, S.D. = 0.832 )สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมาทํางานตรงต่อ
เวลาเสมอมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (Xഥ= 4.26, S.D. = 0.821 )  รองลงมาคือ พนักงานสามารถเข้าช่วยงาน
นอกเวลาทํางานปกติได้(Xഥ= 4.16, S.D. = 0.789 ) ตามลําดับ และพบว่า  หน่วยงานสนับสนุนให้
พนักงานได้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษา  มีค่าเฉลี่ยที่ตํ่าที่สุด (Xഥ= 3.21, S.D. = 1.203) 
 
ตารางที่ 4.7 : แสดงค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการ

ทํางานในด้านปัจจัยจูงใจ แบ่งเป็นรายด้าน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Mean
Std. 

Deviation

ระดับความ

คิดเห็น

ด้านปัจจัยจูงใจ

ด้านความสําเร็จของงาน 3.99 0.558 เห็นด้วย

ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 3.87 0.589 เห็นด้วย

ด้านการยอมรับนับถือ 3.83 0.629 เห็นด้วย

ด้านความรับผิดชอบ 4.18 0.629 เห็นด้วย

ด้านความก้าวหน้า 3.43 0.895 เห็นด้วย

รวม 3.86 0.660 เห็นด้วย
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ตารางที่ 4.8 : แสดงค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการ
ทํางานในด้านปัจจัยค้ําจุน แบ่งเป็นรายด้าน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Mean
Std. 

Deviation

ระดับความ

คิดเห็น

ด้านปัจจัยคํ้าจุน

ด้านค่าตอบแทน 3.59 0.756 เห็นด้วย

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 3.67 0.850 เห็นด้วย

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3.84 0.694 เห็นด้วย

ด้านการนิเทศงาน 3.77 0.652 เห็นด้วย

ด้านนโยบายและการบริหาร 3.86 0.663 เห็นด้วย

ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 3.87 0.620 เห็นด้วย

ด้านสภาพชีวิตส่วนตัว 3.37 0.952 เห็นด้วย

รวม 3.71 0.741 เห็นด้วย

 
 จากตารางที่ 4.7 และตารางที่4.8 พิจารณาค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ
แรงจูงใจในการทํางาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยกับแรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยจูงใจ (Xഥ= 
3.86, S.D. = 0.660 ) มากกว่าด้านปัจจัยค้ําจุน (Xഥ= 3.71, S.D. = 0.741) สําหรับผลการพิจารณา 
แรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยจูงใจ เป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านความ
รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( Xഥ= 4.18 , S.D. = 0.629 ) รองลงมาคือ ด้านความสําเร็จของงาน ( Xഥ= 
3.99, S.D. = 0.558 ) ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยค้ําจุน พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( Xഥ= 3.87 , S.D. 
= 0.620 ) รองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหาร( Xഥ= 3.86, S.D. =  0.663 ) ตามลําดับ 
 
4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยผลปรากฏดังตารางที่ 4.9 ถึงตารางที่ 4.24 
4.5.1 สมมติฐานที1่ ประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน

ที่แตกต่างกัน 
4.5.1.1  จําแนกตามเพศ 
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H0 : เพศชายและหญิงมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 :เพศชายและหญิงมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.9 : แสดงค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามเพศ 
 

เพศ Mean
Std. 

Deviation
t Sig. 

เพศชาย 3.79 0.429

เพศหญิง 3.75 0.459

t-test for Equality of Means

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

0.330.97
แรงจูงใจในการทํางาน

*  มีนัยสําคัญอยู่ที่ระดับ0.05 
 

จากตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t-test ที่ระดับนัยสําคัญเท่ากับ 0.05  
พบว่า แรงจูงใจในการทํางาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.33  ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่  0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐาน  H0สามารถสรุปได้ว่าเพศชาย และเพศหญิงมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน
ที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยที่เพศชายมีค่าเฉลี่ย ( Xഥ= 3.79, S.D. = 
0.429 ) มากกว่าเพศหญิง ( Xഥ= 3.75, S.D. = 0.459 ) 

4.5.1.2  จําแนกตามอายุ 
H0 : อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 :อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.10 : แสดงค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  จําแนกตาม

อายุ 
 

Sum of 

Squares
df

Mean 

Square
F Sig.

ระหว่างกลุ่ม 2.21 2 1.10 5.77 0.00*

ภายในกลุ่ม 75.94 397 0.19

รวม 78.14 399

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน

แรงจูงใจในการทํางาน
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จากตารางที่ 4.10 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยการวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One way Anova) ที่ระดับนัยสําคัญเท่ากับ 0.05  พบว่าระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามอายุมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 น้อยกว่าระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐาน  H0และยอมรับสมมติฐานH1 สามารถสรุปได้ว่าอายุที่แตกต่างกันมี
ผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่  0.05  จึงต้องมีการ
ทดสอบเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffe ต่อไป 
 
ตารางที่ 4.11 : แสดงค่าเฉลีย่รายคู่เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  จําแนก

ตามอายุ 
 

20 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี
กลุ่ม I Mean 3.81 3.65 3.94

20 - 30 ปี 3.81 - 0.16 -0.13
(0.01*) (0.59)

31 - 40 ปี 3.65 - - -0.29
(0.10)

41 - 50 ปี 3.94 - - -

ผลต่างค่าเฉล่ียระหว่าง 2 กลุ่ม (I-J)

อายุ กลุ่ม J

 
 จากตารางที่ 4.11เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามอายุ 
พบว่า  อายุที่แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่  0.05   มีจํานวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มอายุ 20 – 30 ปี มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน
มากกว่า กลุ่มอายุ 31 – 40 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.01 มีผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากับ0.16 

4.5.1.3  จําแนกตามสถานภาพ 
H0 : สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่ไม่แตกต่างกัน 
H1 :สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ที่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.12 : แสดงค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  จําแนกตาม
สถานภาพ 

 
Sum of 

Squares
df

Mean 

Square
F Sig.

ระหว่างกลุ่ม 0.40 2 0.20 1.03 0.36

ภายในกลุ่ม 77.74 397 0.20

รวม 78.14 399

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน

แรงจูงใจในการทํางาน

*  มีนัยสําคัญอยู่ที่ระดับ0.05 
 
จากตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยการวิเคราะห์ค่าความ

แปรปรวนทางเดียว (One way Anova ) ที่ระดับนัยสําคัญเท่ากับ 0.05  พบว่าระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามสถานภาพมีค่า Sig. เท่ากับ 0.36  ซึ่งมากกว่าระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่  0.05  จงึยอมรับสมมติฐาน  H0และปฏิเสธสมมติฐานH1 สามารถสรุปได้ว่า
สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่  0.05 

4.5.1.4  จําแนกตามระดับการศึกษา 
H0 :ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่ไม่แตกต่าง
กัน 
H1 :ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ที่แตกต่าง
กัน 

 

ตารางที่ 4.13 : แสดงค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  จําแนกตาม
ระดับการศึกษา 

 

Sum of 

Squares
df

Mean 

Square
F Sig.

ระหว่างกลุ่ม 6.61 4 1.65 9.13 0.00*

ภายในกลุ่ม 71.53 395 0.18

รวม 78.14 399

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน

แรงจูงใจในการทํางาน

*  มีนัยสําคัญอยู่ที่ระดับ0.05 
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จากตารางที่ 4.13 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยการวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว ( One way Anova ) ที่ระดับนัยสําคัญเท่ากับ 0.05  พบว่าระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษามีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่าระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่  0.05  จงึปฏิเสธสมมติฐาน  H0และยอมรับสมมติฐานH1 สามารถสรุปได้ว่าระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่  0.05  จึงต้องมีการทดสอบเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffe ต่อไป 
 
ตารางที่ 4.14 : แสดงค่าเฉลี่ยรายคู่เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตาม

ระดับการศึกษา 
 

ตํ่ากว่ามัธยม

ปลาย (ม.6)

มัธยมปลาย

 (ม.6)

อนุปริญญา

 หรือ ปวส.

ปริญญาตรี สูงกว่า

ปริญญาตรี

กลุ่ม I Mean 4.90 3.84 3.76 3.64 3.88

4.90 - 1.06 1.14 1.26 1.02

(0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.01*)

3.84 - - 0.08 0.20 -0.04

(0.63) (0.01*) (1.00)

3.76 - - - 0.11 -0.12

(0.39) (0.80)

ปริญญาตรี 3.64 - - - - -0.24

(0.21)

สูงกว่าปริญญาตรี 3.88 - - - - -

ระดับการศึกษา

กลุ่ม J

ผลต่างค่าเฉล่ียระหว่าง 2 กลุ่ม (I-J)

ตํ่ากว่ามัธยมปลาย 

(ม.6)

อนุปริญญา หรือ 

ปวส.

มัธยมปลาย (ม.6)

 
จากตารางที่ 4.14เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามระดับ

การศึกษา พบว่า  ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกันอย่างมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่  0.05จํานวน 5  คู่ ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาในระดับตํ่ากว่ามัธยม
ปลาย (ม.6) มรีะดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานมากกว่ากลุ่มมัธยมปลาย (ม.6)   กลุม่
อนุปริญญา หรือ ปวส.  กลุม่ปริญญาตรี และกลุ่มสูงกว่าปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 , 
0.00 , 0.00  และ 0.01  ตามลําดับ  มผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.06,1.14 , 1.26  และ1.02 ตามลําดับ  
กลุ่มมัธยมปลาย (ม.6)มีระดับแรงจูงใจในการทํางานมากกว่ากลุ่มปริญญาตรีโดยมีค่า Sig. เท่ากับ 
0.001 และผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.20 
 

4.5.1.5  จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
H0 : รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่ไม่แตกต่าง
กัน 
H1 :รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่าง
กัน 

 
ตารางที่ 4.15 : แสดงค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  จําแนกตาม

รายได้ต่อเดือน 
 

Sum of 

Squares
df

Mean 

Square
F Sig.

ระหว่างกลุ่ม 16.08 5 3.22 20.42 0.00*

ภายในกลุ่ม 62.06 394 0.16

รวม 78.14 399

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน

แรงจูงใจในการทํางาน

*  
มีนัยสําคัญอยู่ที่ระดับ0.05 
 

จากตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยการวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว ( One way Anova ) ที่ระดับนัยสําคัญเท่ากับ 0.05  พบว่าระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานโดย รวม จําแนกตามรายได้ต่อเดือนมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 น้อยกว่า
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐาน  H0และยอมรับสมมติฐานH1 สามารถสรุปได้ว่า
รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่  0.05  จึงต้องมีการทดสอบเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffe 
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ตารางที่ 4.16 : แสดงค่าเฉลีย่รายคู่เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตาม
รายได้ต่อเดือน 

 

≤ 

10,000 

10,001

 – 

20,001

 – 

30,001

 – 

40,001

 – 

> 

50,000 

กลุ่ม I Mean 4.23 3.76 3.67 3.62 3.60 3.74

4.23 - 0.47 0.56 0.61 0.63 0.49

(0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*)

3.76 - - 0.09 0.14 0.16 0.02

(0.68) (0.46) (0.66) (1.00)

3.67 - - - 0.05 0.07 -0.07

(0.99) (0.99) (0.98)

3.62 - - - - 0.02 -0.12

(1.00) (0.88)

3.60 - - - - - -0.14

(0.89)

50,001 บาทขึ้นไป 3.74 - - - - - -

ผลต่างค่าเฉล่ียระหว่าง 2 กลุ่ม (I-J)

30,001 – 40,000 

บาท

40,001 – 50,000 

บาท

20,001 – 30,000 

บาท

10,001 – 20,000 

บาท

รายได้ต่อเดือน

กลุ่ม J

ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 

10,000 บาท

 
จากตารางที่ 4.16เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ พบว่ารายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่  0.05   มจีํานวน 
5  คู่ ได้แก่ กลุม่ตัวอย่างที่มีรายได้ต่อเดือน ในระดับตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท มรีะดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานมากกว่ากลุ่มที่มีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000  บาท กลุ่มทีม่ี
รายได้ต่อเดือน20,001 – 30,000 บาท  กลุม่ที่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท กลุม่ที่มี
รายได้ต่อเดือน40,001 – 50,000 บาท และกลุ่มที่มรีายได้ต่อเดือนมากกว่า 50,000 บาทข้ึนไป โดยมี
ค่า Sig. เท่ากับ 0.00    มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.47 , 0.56 , 0.61 , 0.63 และ 0.49 ตามลําดับ    
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4.5.1.6  จําแนกตามอายุการทํางาน 
H0 : อายุการทาํงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่ไม่แตกต่าง
กัน 
H1 :อายุการทํางานที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่าง
กัน 

 
ตารางที่ 4.17 : แสดงค่าสถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  จําแนกตาม

อายุการทํางาน 
 

Sum of 

Squares
df

Mean 

Square
F Sig.

ระหว่างกลุ่ม 11.24 3 3.75 22.18 0.00*

ภายในกลุ่ม 66.90 396 0.17

รวม 78.14 399

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน

แรงจูงใจในการทํางาน

*  มีนัยสําคัญอยู่ที่ระดับ0.05 
 
จากตารางที่ 4.17  ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยการวิเคราะห์ค่าความ

แปรปรวนทางเดียว (Anova) ที่ระดับนัยสําคัญเท่ากับ 0.05  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการทํางานโดย รวม จําแนกตามอายุการทํางานมีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึง่น้อยกว่าระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่  0.05  จงึปฏิเสธสมมติฐาน  H0และยอมรับสมมติฐานH1 สามารถสรุปได้ว่าอายุ
การทํางานที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่  0.05  จึงต้องมีการทดสอบเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffe 
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ตารางที่ 4.18 : แสดงค่าเฉลีย่รายคู่เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตาม
อายุการทํางาน 

 

ตํ่ากว่า 2 ปี 2 - 5 ปี 6 – 10 ปี มากกว่า 10

 ปีขึ้นไป

กลุ่ม I Mean 4.03 3.64 3.66 3.69

ตํ่ากว่า 2 ปี 4.03 - 0.38 0.37 0.34

(0.00*) (0.00*) (0.00*)

2 - 5 ปี 3.64 - - -0.02 -0.05

(1.00) (0.95)

6 – 10 ปี 3.66 - - - -0.03

(0.98)

มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.69 - - - -

กลุ่ม J

อายุการทํางาน

ผลต่างค่าเฉล่ียระหว่าง 2 กลุ่ม (I-J)

 
จากตารางที่ 4.18  เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลีย่รายคู่ของแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตาม

อายุการทํางาน พบว่าอายุการทํางานที่แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่  0.05   มีจํานวน 3 คู่ ได้แก่  กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการทํางานตํ่ากว่า 2 ปี 
มีระดับแรงจูงใจในการทํางานมากกว่ากลุ่มทีม่ีอายุการทํางานระหว่าง 2 - 5 ปี  กลุม่ที่มอีายุการ
ทํางานระหว่าง 6-10 ปี  และกลุ่มที่มีอายุการทํางานมากกว่า 10 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากับ  0.00    มี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.38 , 0.37 และ 0.34 ตามลําดับ   

4.5.2   สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการ
ทํางาน โดยใช้สถิติ Multiple linear regression 

H0 : ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มอิีทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
   H1 : ตัวแปรอิสระบางตัวมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
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ตารางที่ 4.19 : แสดงค่าสัมประสิทธ์ิความสมัพันธ์พหุคูณ (R) ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานมีผล
ต่อการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

 

R R Square Adjusted R Square

Std. Error of the 

Estimate

1 .651a .423 .415 .339

Model Summary

Model

  
จากตารางที่ 4.19 สรุปได้ว่าแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน โดยค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธ์พหุคูณ (R)  เท่ากับ 0.651 และมคี่า R-Square 
เท่ากับ 0.423 แสดงว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน สามารถอธิบายความแปรผันในของการสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานได้ 42.3%  

 
ตารางที่ 4.20 : แสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจใน

การทํางาน 
 

Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Regression 33.084 6 5.514 48.091 .000b

Residual 45.060 393 .115

Total 78.144 399

ANOVAa

Model

1

a. Dependent Variable: แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม

b. Predictors: (Constant), ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม, ด้านความสมดุลในชีวิตงานและ

ครอบครัว, ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย, ด้านโอกาสในกานพัฒนาความสามารถและสร้าง

ความก้าวหน้า, ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการทํางาน, ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม  
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  จากตารางที่ 4.20 มีค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.00 น้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 
ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0และยอมรับสมมติฐาน H1 คือ ตัวแปรอิสระบางตัวมีอิทธิพลต่อการ
สร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
 
ตารางที่ 4.21 : แสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจใน

การทํางานจําแนกเป็นรายด้าน 
 

Standard
ized 

Coefficie

B Std. Error Beta
(Constant) 1.99 0.13 15.22 0.00

1 ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 0.04 0.04 0.05 1.12 0.26

2 ด้านความสมดุลในชีวิตงานและ
ครอบครัว

0.12 0.02 0.22 5.08 0.00*

3 ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถและสร้าง

0.06 0.03 0.10 1.76 0.08

4 ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม 0.07 0.04 0.12 1.77 0.08

5 ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการ
ทํางาน

0.16 0.03 0.31 5.98 0.00*

6 ด้านการให้ส่ิงตอบแทนที่ยุติธรรม 0.04 0.02 0.07 1.51 0.13

a. Dependent Variable: แรงจูงใจในการทํางาน

Coefficientsa

Model

Unstandardized 
Coefficients

t Sig.

 
 จากตารางที่ 4.21 พบว่าตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 สามารถลําดับความสําคัญได้ดังน้ีคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านความเป็น
ประชาธิปไตยในการทํางานซึ่งมีค่า Sig.=0.00และ ค่า Betaเท่ากับ 0.31 คิดเป็นร้อยละ31 และด้าน
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ความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว มีค่าSig. = 0.00และค่า Betaเท่ากับ 0.22คิดเป็นร้อยละ22
ตามลําดับ 

4.5.3สมมติฐานที่3 แนวทางการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานโดย
ใช้สถิติ Multiple linear regression 

H0 :ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
   H1 :ตัวแปรอิสระบางตัวมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
  
ตารางที่ 4.22 : แสดงค่าสัมประสิทธ์ิความสมัพันธ์พหุคูณ (R) ระหว่างแนวทางการปฏิบัติงานผลต่อ

การสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
 

R R Square Adjusted R Square

Std. Error of the 

Estimate

1 .449a .202 .190 .398

Model Summary

Model

 
  

จากตารางที่ 4.22สรุปได้ว่าการสร้างแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับแนว
ทางการปฏิบัติงาน โดยค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธ์พหุคูณ (R)  เท่ากับ 0.449 และมีค่า R-Square 
เท่ากับ 0.202 แสดงว่าแนวทางการปฏิบัติงานสามารถอธิบายความแปรผันในของการสร้างแรงจูงใจ
ในการทํางานได้ 20.2 %  
 
ตารางที่ 4.23 : แสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการปฏิบัติงานมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการ

ทํางาน 

Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Regression 15.769 6 2.628 16.559 .000b

Residual 62.375 393 .159

Total 78.144 399

ANOVAa

Model

1
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a. Dependent Variable: แรงจูงใจในการทํางาน

b. Predictors: (Constant), ด้านความเป็นผู้นํา, ด้านปริมาณงาน, ด้านปฏิบัติตามกฎข้อบังคับของ

องค์กร, ด้านการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน, ด้านความรู้เก่ียวกับงาน, ด้านคุณภาพงาน
  
  จากตารางที่ 4.23มีค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.00 น้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 
ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0และยอมรับสมมติฐาน H1 คือ ตัวแปรอิสระบางตัวมีอิทธิพลต่อการ
สร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
 
ตารางที่ 4.24 : แสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการปฏิบัติงานมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการ

ทํางานจําแนกเป็นรายด้าน 
 

Standardize

d 

Coefficients

B Std. Error Beta

(Constant) 2.76 0.13 21.81 0.00

1 ด้านปริมาณงาน 0.13 0.23 2.94 0.00*

2 ด้านความรู้เก่ียวกับงาน 0.02 0.05 0.03 0.33 0.74

3 ด้านคุณภาพงาน 0.15 0.06 0.26 2.77 0.01*

4 ด้านการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน -0.13 0.04 -0.24 -2.96 0.00*

5 ด้านปฏิบัติตามกฎข้อบังคับของ

องค์กร
0.08 0.04 0.15 2.07 0.04*

6 ด้านความเป็นผู้นํา 0.01 0.05 0.02 0.18 0.86

a. Dependent Variable: แรงจูงใจในการทํางาน

Coefficientsa

Model

Unstandardized 

Coefficients
t Sig.

 
จากตารางที่ 4.24 พบว่าตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 สามารถลําดับความสําคํญได้ดังน้ีด้านคุณภาพงานมีค่า Sig.=0.01 และค่า
Betaเท่ากับ 0.26คิดเป็นร้อยละ26ด้านการทํางานร่วมกับผู้อ่ืนมีค่า Sig.=0.00  และคา่Betaเท่ากับ -
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0.24คิดเป็นร้อยละ24ด้านปริมาณงานมีค่า Sig.=0.00 และค่า Betaเท่ากับ 0.23คิดเป็นร้อยละ23
และด้านปฏิบัติตามกฎข้อบังคับขององค์กรมีค่าSig.=0.04 และค่า Beta เท่ากับ0.15คิดเป็นร้อยละ15
ตามลําดับ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพ่ือการศึกษาคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานและแนวทางในการปฎิบัติงานที่ดี ที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี โดยกําหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้ 4 ข้อ ดังน้ี 

1.   เพ่ือศึกษาความแตกต่างด้านประชากรศาสตร์  กับการสร้างแรงจูงใจของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี 

2.  เพ่ือศึกษาคุณชีวิตในการทํางาน ที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี 

3.   เพ่ือศึกษาหาแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีดี ที่มผีลต่อการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยจะทําการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างจาก เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรในเขตนิคม
อุสาหกรรมอมตะนครมีจํานวนประมาณ 120,000 คน ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
สูตรการคํานวณของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95%   ความคลาดเคลื่อน +- 5% ได้
จํานวน  398 คนโดยจะสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental Sampling)ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่าง จํานวน 400 
คนเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 ข้อมลูสภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยข้อคําถามเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check-list) จํานวน 6 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโดยข้อคําถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert)  มีทั้งหมด 30 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติงาน โดยข้อคําถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale)ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) มีทั้งหมด 19 ข้อ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวแรงจูงใจในการทํางานโดยข้อคําถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale)ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert) มีทั้งหมด 36 ข้อ 

 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์เพ่ือหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยนําข้อคําถามมาใช้หาค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปปรากฏค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม วิเคราะห์
โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟามีค่าเท่ากับ 0.967 ถือว่าเช่ือถือได้ สําหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลรวบรวม
ได้ทั้งสิ้น 400 ราย  จากน้ันผูวิ้จัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยข้อคําถามเกี่ยวกับสภาพส่วน 
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 บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) แล้วสรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ 
(Percentage)  สําหรับคําถามเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับแนวทางการปฏิบัติงาน 
และระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใช้ วิธีการค่าเฉลี่ย (Xഥ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน จําแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลด้าน
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ อายุการทํางาน โดยใช้การวิเคราะห์ด้วยการทดสอบ
ค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มที่แตกต่างกัน  โดยสถิติที (t-test) และการเปรียบเทียบของกลุ่มต้ังแต่ 3 กลุ่มด้วยการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีพบความแตกต่างจะทดสอบด้วยการ
วิเคราะห์เป็นรายคู่ ตามวิธีของ Scheffe สว่นการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
และการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
ใช้วิธีสถิติ Multiple Linear Regression  ซึ่งข้อมูลการวิเคราะห์ทางสถิติทั้งหมดใช้การวิเคราะห์โดย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป  

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 การนําสนอผลการวิจัย ผู้วิจัยจะเสนอเป็นภาพรวม และขอ้สรุปผลการวิจัยที่เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ ตามลําดับดังน้ี 
  5.1.1.  พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 20-30ปี  สถานภาพโสด มีระดับการศึกษาที่
ระดับมัธยมปลาย (ม.6) รายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท  และมีอายุการทํางานอยู่ที่ระหว่าง 6-
10 ปี 
 5.1.2.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานท่ีพนักงานให้ระดับความสําคัญโดยรวม คือ 
เห็นด้วย สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพการทํางานที่ปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด   รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม  ตามลําดับ และด้านความสมดุลในชีวิตงาน
และครอบครัว มีค่าเฉลี่ยตํ่าทีสุ่ด  
 5.1.3.  แนวทางการปฏิบัติงานที่พนักงานให้ระดับความสําคัญโดยรวม คือ เห็นด้วย สาํหรับ
ผลการพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  แนวทางการปฏิบัติงานที่กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยมากที่สุดคือ ด้าน
การทํางานร่วมกับผู้อ่ืน  รองลงมาคือด้านปฎิบัติตามกฏข้อบังคับขององค์กร ตามลําดับ และพบว่า 
ด้านคุณภาพงาน มีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุด  
 5.1.4.  แรงจูงใจในการทํางานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวม คือ เห็นด้วยหรือมี
ระดับมากสําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจ พนักงานให้ระดับแรงจูงใจด้าน
ความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านความสําเร็จของงาน ตามลําดับและด้านปัจจัยคํ้า
จุนพนักงานให้ระดับแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้าน
นโยบายและการบริหาร ตามลําดับ 
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5.1.5. อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุการทํางานที่แตกต่างกันมีผลต่อการสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานในด้านที่แตกต่างกัน      

5.1.6  คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่0.05 ตัวแปรคุณภาพชีวิตที่มีอิทธพลต่อการสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการ
ทํางาน และด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัวตามลําดับ 

5.1.7  แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่0.05  ตัวแปรของแนวทางการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงแจงใจ ได้แก่  ด้านคุณภาพงาน
ด้านการทํางานร่วมกับผู้อ่ืนด้านปริมาณงานและด้านปฏิบัติตามกฎข้อบังคับขององค์กรตามลําดับ 
 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

ประเด็นสําคัญที่ได้พบจากผลการวิจัยในเร่ืองน้ี  ผู้วิจัยได้นํามาอภิปรายเพ่ือสรุปเป็นข้อยุติให้
ทราบถึงข้อเท็จจริงโดยมีทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องมาสนับสนุนหรือขัดแย้งได้ดังน้ี 

5.2.1  จากผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานที่พนักงานให้ระดับ
ความสําคัญโดยรวม คือ เห็นด้วยซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวรรณภา  เสนา (2544) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานสายการผลิตบริษทับิวต้ีเจมส์แฟคตอร่ีจํากัด  และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของชาญชัย วิทยาวรากรณ์ (2548) ที่ทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติงานกรณีศึกษาบริษัทกรีนทั้มจํากัด พบว่าคุณภาพชีวิตของพนักงานมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับ
ปานกลางถึงมาก แสดงให้เห็นถึงในปัจจุบันองค์กรต่างๆให้ความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลมากขึ้น ให้
คุณภาพชีวิตที่ดีให้กับพนักงานมากข้ึน  

5.2.2  แรงจูงใจของพนักงานเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยสูงสดุ 
นอกจากต้องปฎิบัติตามกฏข้อบังคับ นโยบายขององค์กรแล้ว องค์กรแต่ละองค์กรในนิคมมีพนักงาน
จํานวนมาก เกิดการแข่งขันระหว่างพนักงานด้วยกันที่สูงข้ึน จึงทําให้ต้องเปรียบเทียบกันในเร่ืองของ
งานที่รับผิดชอบ และความขยันมั่นเพียรในการทํางาน  ซึง่เป็นสิ่งเร่ิมต้นที่ทําให้เกิดสื่งอ่ืนที่ดีตามมา 
ส่งผลให้พนักงานส่วนใหญ่ต้องมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตน เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อตนเองทั้งเร่ือง
ผลประโยชน์และความสําเร็จต่างๆท่ีตามมา ทําให้เกิดเป็นแรงกระตุ้นในการทํางานให้ดีย่ิงขึ้นไป ซึ่ง
ขัดแย้งกับงานวิจัยของอรวรรณ จันทร์ช่ืน (2550) ที่พบว่าปัจจัยจูงใจด้านการพัฒนาและความก้าวหน้า
ก่อให้เกิดแรงจงูใจในการทํางานมากที่สุด แต่สอดคล้องกันในเร่ืองของระดับแรงจูงใจในด้านปัจจัยค้ําจุน
ที่พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการทํางานเป็นด้านที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจมากที่สุด สภาพแวดล้อมใน
การทํางานโดยรวมที่ดี ทั้งเร่ืองความปลอดภัยในการทํางาน  สถานที่ทํางานมีอากาศท่ีถ่ายเทสะดวก 
และมีอุปกรณ์เครื่องมือที่เพียงพอ ตามทฤษฏีลําดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s  Hierarchy 
of Needs) สิ่งเหล่าน้ีถือเป็นความต้องการระดับเริ่มต้นในการสร้างแรงจูงใจที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
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ระดับสูงข้ึนไป และผลการวิจยัโดยรวมพบว่าแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมีอยู่ในระดับมาก 
อย่างทฤษฎีปัจจัยคู่ของเฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg’s Two-Factor  Theory)  ในกระบวนการจูงใจที่
ต้องการสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดี จําเป็นต้องจัดและกําหนดปัจจัยจูงใจซึง่เป็นปัจจัยหลัก และปัจจัยค้าํ
จุนที่ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการทํางานไปพร้อมกัน 
 5.2.3  ลักษณะประชากรศาสตร์ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุการทาํงานที่
แตกต่างกันมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกัน  เน่ืองจากว่านิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นครเป็นนิคมขนาดใหญ่เป็นทีร่วมขององศ์กรหลายแห่งและแต่ละแห่งมีพนักงานเป็นจํานวนมาก ทํา
ให้มีความแตกต่างกันระหว่างบุคคลในหลายๆด้าน  ส่งผลต่อความคิด ทัศนคติ การสร้างแรงบันดาล
ใจในการทํางานที่ต่างกันไป  เหมือนกับแนวคิดของยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2542) ที่ว่าคนที่มีลักษณะ
ประชากรแตกต่างกันจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันไปด้วย มีความคิดที่ไม่เหมือนกัน เช่น ความ
แตกต่างของอายุหรืออายุงาน  มีความสัมพันธ์กับประสบการณ์ และเกิดความแตกต่างในเรื่องของ
ความคิด ทัศนคติในการทํางาน ส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจที่แตกต่างกันในการทํางาน   ระดับ
การศึกษา มีผลโดยตรงกับความรู้ความสามารถในการทาํงาน ทําให้เกิดเป็นช่องว่างระหว่างผู้ที่มี
การศึกษาสูงมคีวามรู้ดีกว่า มักได้เปรียบทั้งในด้านการงาน และโอกาสมากกว่าผู้ที่มีการศึกษาที่ตํ่ากว่า  
ทําให้มีความคิด ทัศนคติที่ต่างกัน เกิดเป็นสาเหตุให้มีแรงจงูใจในการทํางานที่แตกต่างกัน     รายได้
ต่อเดือนที่พนักงานได้รับที่ไม่เท่ากันมีทั้งผูท้ี่มีรายได้มาก และรายได้น้อย  เป็นอีกสาเหตุหน่ึงในการ
สร้างแรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกัน     เพราะฉะน้ันจากผลการวิจัยจึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ
อรวรรณ จันทร์ช่ืน (2550) ทีพ่บว่า ปัจจัยส่วนบุคคลส่วนใหญ่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน  
แต่ขัดแย้งกับงานวิจัยของประยงค์ มีผล (2545) ที่พบว่า อายุการศึกษาประสบการณ์ทํางานไม่มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทํางาน 

5.2.4  คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทํางาน  และผลการวิจัยพบว่า
คุณภาพชีวิตด้านความเป็นประชาธิปไตยในการทํางาน และด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว 
เป็นตัวแปรที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจ ด้วยเหตุว่าคนไทยอยู่ในประเทศที่ปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย การมีสิทธิเสรภีาพในการดําเนินชีวิตประจําวันที่อยู่ในขอบเขตของกฏหมาย ชีวิตใน
การทํางานก็เช่นเดียว พนักงานทุกคนจึงให้ความความสําคํญในด้านความเป็นประชาธิปไตย การให้
ความเสมอภาคในการทํางาน ได้รับความยุติธรรม โดยอยู่ในขอบเขตมกีฏเกณฑ์เง่ือนไขตามที่องค์กร
กําหนด มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานเป็นอย่างมาก และด้านความสมดุลในชีวิตงานและ
ครอบครัว ซึ่งคนไทยส่วนใหญ่มักให้ความสาํคัญกับครอบครัวเป็นหลัก เพราะฉะน้ันการที่ให้ความ
สมดุลในชีวิตงานและครอบครัวแก่พนักงานอย่างเหมาะสม ทําให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน
ไปในทางบวกด้วย ตามทฤษฎี Maslow’s Hierarchy Needs  ที่แสดงให้เห็นว่า มนุษย์จะมีความ
ต้องการเป็นแรงผลักดันหรือเป็นแรงจูงใจอยู่ภายในที่จะใช้พลังความรู้ความสามารถเพ่ือนําตนเองไปสู่
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จุดมุ่งหมายตามความต้องการเมื่อรวมกับทฤษฎี Sharma’s Hierarchy Human Needs and 
Quality of Life สรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตของบุคคลคือความพึงพอใจของบุคคลที่เกิดจากการได้รับการ
ตอบสนองต่อสิ่งที่เป็นประโยชน์ตามความต้องการของร่างกายและจิตใจ ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจใน
การทําสิ่งที่ดี เพราะฉะน้ันการสนับสนุนการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีกับพนักงาน การมีการ
บังคับบัญชา สภาพการทํางาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี มีงานที่น่าสนใจ มีความท้าทายและ 
เป็นงานที่มีรางวัลตอบแทน เหมือนอย่างคําอธิบายของ Werther & Davis (1993) ทาํให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกิดแรงจูงใจในการทํางานให้ได้ดี ก็จะทําให้งานบรรลุวัตถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิภาพ  ส่งผลดีต่อองค์กรได้  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปณิชา ดีสวัสด์ิ (2550)   
พบว่า  แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

5.2.5  แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทํางาน ตามแนวคิดของ Haning 
Emerson ที่สมพงศ์ เกษมสนิ(2521, หน้า 30) ได้กล่าวถึงไว้ว่า ในการปฏิบัติงานใดๆ แม้จะเป็นบรบิท
ที่ต่างกัน ทุกอย่างย่อมนึกถึงเป้าหมายและผลลัพธ์เป็นสําคัญ การสร้างงานให้มีประสทิธิภาพน้ันต้องมี
หลักการท่ีชัดเจน และมีบุคคลากรที่มีประสทิธิภาพ  และอย่างที่ สมยศ นาวีการ (2544 ) กล่าวไว้มี
ปัจจัย 7 ประการที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ กลยุทธ์  โครงสร้างขององค์กร 
ระบบ แบบของการบริหาร บุคลากร ความสามารถ และคา่นิยม  เมื่อประกอบกับทฤษฎีปัจจัยคู่ของ
เฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg’s Two-Factor  Theory)  ทําให้เข้าใจได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจาก
แต่ละคน ปัจจยัที่ใช้ในการบํารุงจิตใจน้ันอย่างดีที่สุดก็คือ การกําหนดปัจจัยที่ใช้จูงใจ น่ันหมายถึงงานที่
ปฎิบัติ  และปจัจัยค้ําจุน อย่างสภาพแวดล้อมการทํางาน ทั้งสองอย่างไปพร้อมกัน  เพราะฉะน้ันการ
บริหารจัดการแนวทางการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพทั้งลักษณะงาน และ
สภาพแวดล้อม  ทําให้พนักงานสามารถปรับทัศนคติที่ดีต่องานได้  เกิดเป็นสิ่งจูงใจที่มผีลต่อการสร้าง
แรงจูงใจใหแ้ก่พนักงานไปในทางบวก  ที่ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกิติภัส เพ็งศรี (2545) พบว่า
แรงจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ พนักงานเจ้าหน้าที่   
 
5.3  ข้อเสนอแนะ 

ผลการการวิจยัพบว่า ความแตกต่างด้านประชากรศาสตร์  คุณชีวิตในการทํางานและ
แนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี ต่างก็มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน  เพราะฉะนั้นองค์กรควร
ให้ความสําคญัในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน โดยผู้วิจัยขอเสนอแนะแนวทางที่
สําคัญดังต่อไปน้ี 

5.3.1  ข้อเสนอแนะทัว่ไป 
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 5.3.1.1 การสร้างแรงจูงใจให้ดีขึ้น ผลการวิจัยพบว่า พนักงานให้ระดับความคิดเห็น
ในด้านปัจจัยจูงใจมากกว่าด้านปัจจัยค้ําจุนจึงจําเป็นต้องจัดและกําหนดปัจจัยต่างๆท้ังสองกลุ่มอย่าง
ไปพร้อมกัน โดยวิธีการทําให้ค่าของงานสูงข้ึน  ปัจจัยทีใ่ช้จูงใจได้เพ่ิมมากขึ้นในตัวงาน ทําให้มคีุณคา่
เน้ือหางานสูงข้ึน งานมีความหมายมากย่ิงขึ้น มีความสําเรจ็ในงานมากขึ้น มีทั้งการยอมรับ ความ
รับผิดชอบสูงข้ึน ก้าวหน้ามากข้ึน และส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได้ ซึ่งจะมีผลต่อการสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานได้มากข้ึน สามารถทาํให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีในองค์กรส่งผลดีทั้งต่อ
พนักงานและองค์กร 

 5.3.1.2 สภาพส่วนบุคคลโดยเฉพาะรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อการ
สร้างแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ในทุกด้าน องค์กรจึงควรจัดสรรค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อพนักงาน 
เพ่ือให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน  

5.3.1.3 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทํางาน การ
สนับสนุนการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีกับพนักงาน  โดยทําให้พนักงานเกิดความพอใจโดยการ
ได้รับการตอบสนองตามความต้องการ เช่น การให้ความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัวที่
เหมาะสม  ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อม ผลประโยชน์ ความก้าวหน้า การมีมนุษย์สมัพันธ์ เป็นต้น  
ทําให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานให้ได้ดี และส่งผลดีต่อองค์กรได้อีกด้วย  

5.3.1.4 แนวทางการปฏิบัติงานที่ดีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทํางาน  โดย
ผู้บริหารควรมกีารจัดแนวทางการปฏิบัติงานให้พนักงานอย่างเหมาะสม สอดคล้องกับทิศทาง
เป้าหมายขององค์กร และการมีจิตวิทยาที่ดีในการบริหารพนักงาน  ทําให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อ
งาน  เกิดเป็นสิ่งจูงใจที่มีผลต่อการเสริมสรา้งแรงจูงใจใหแ้ก่พนักงาน  
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการปฎิบัติงานท่ีดี ที่มผีลต่อการ
สร้างแรงจูงใจต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรีเพ่ือให้
เกิดผลดีย่ิงขึ้น ผู้วิจัยขอเสนอแนะให้มีการวิจัยดังน้ี 

5.3.2.1 ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการปฎิบัติงาน
ที่ดี ที่มผีลต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอ่ืนๆ 

5.3.2.2 ศึกษาหาปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการ 
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แบบสอบถาม 

 
เรื่อง     การศกึษาคุณภาพชวิีตในการทาํงานและแนวทางในการปฎิบติังานที่ดี ที่มีผลต่อการ
สร้างแรงจูงใจต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนคิมอุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบรุ ี

คําช้ีแจงเก่ียวกับแบบสอบถาม 
1. การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานและแนวทางในการ

ปฏิบัติงานที่ดี ที่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร   จังหวัดชลบุรี 

2. แบบสอบถามนี้มี 4ส่วน 
ส่วนที่ 1 ข้อมลูสภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวแรงจูงใจในการทํางาน 

กรุณาเลือกคําตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง 1 คําตอบ และตอบคําถาม
ให้ครบทุกข้อ คําตอบทั้งหมดของท่านจะถือเป็นความลับ 
ส่วนที่ 1 ข้อมลูสภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ลงใน ( ) หน้าข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 

1. เพศ 
(  )  1. ชาย      (  )  2. หญิง 

2. อายุ 
(  )  1. 20 - 30  ปี     (  )  2. 31 - 40  ปี 
(  )  3. 41 - 50  ปี     (  )  4. มากกว่า  50 ปีขึ้นไป
  

3. สถานภาพ 
(  )  1. โสด      (  )  2. สมรส 
(  )  3. หย่า / หม้าย 
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4. ระดับการศึกษา 
(  )  1. ตํ่ากว่ามัธยมปลาย (ม.6)    (  )  2. มัธยมปลาย (ม.6) 
(  )  3. อนุปริญญา หรือ ปวส.    (  )  4. ปริญญาตรี 
(  ) 5. สูงกว่าปริญญาตรี  

5. รายได้ต่อเดือน 
(  ) 1. ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท   (  ) 2. 10,001 – 20,000 บาท 
(  ) 3. 20,001 – 30,000 บาท    (  ) 4. 30,001 – 40,000 บาท 
(  ) 5. 40,001 – 50,000 บาท    (  ) 6. 50,001 บาทข้ึนไป 

6. อายุการทํางาน 
(  ) 1. ตํ่ากว่า 2 ปี     (  ) 2. 2 - 5 ปี 
(  ) 3. 6 – 10 ปี      (  ) 4. มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชืวิตในการทํางานของพนักงาน 
คําช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุดเพียง 1 ข้อ 
 ซึ่งแต่ละข้อมีระดับความคิดเห็นไว้ให้เลือก 5 ระดับ มีความหมายดังน้ี 
  5  ความหมายว่า  เห็นด้วยอย่างย่ิง 
  4  ความหมายว่า  เห็นด้วย 
  3ความหมายว่า  เฉย ๆ / ไม่แน่ใจ 

2 ความหมายว่า  ไม่เห็นด้วย 
1 ความหมายว่า  ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

 

5 4 3 2 1

ด้านสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย

1 สถานท่ีทํางานของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน

2 สถานท่ีทํางานของท่านสะดวกสบายแก่การทํางาน
3 สถานท่ีทํางานของท่านมีความสะอาดถูกสุขลักษณะและมี

อากาศท่ีถ่ายเทได้สะดวก
4 บรรยากาศโดยรวมในการปฏิบัติงานทําให้ท่านมีความสุข

ในการทํางาน
5 สถานท่ีทํางานของท่านสนับสนุนให้สภาพการทํางานมี

ความปลอดภัยและถูกสุขอนามัย
6 สถานท่ีทํางานของท่านมีการป้องกันรักษาความปลอดภัย

เพียงพอ
ด้านค วามสมดุลในชี วิตงานและค รอบค รัว

7 ท่านพอใจกับเวลาพักท่ีมีในช่วงเวลาทํางาน
8 ท่านมีวันหยุดพักผ่อนท่ีเพียงพอในการใช้ชีวิตส่วนตัว
9 ชีวิตทํางานและชีวิตส่วนตัวมีความลงตัวสมดุล

10 การทํางานของท่านส่งผลให้ชีวิตครอบครัวมีความสุข

ระดับความสําคัญ
คุณภาพชืวิตในการทํางาน
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ส่วนที่ 2แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชืวิตในการทํางานของพนักงาน(ต่อ) 

5 4 3 2 1
ด้านโอกาสในการ พัฒนาค วามสามารถและสร้ าง

11 พนักงานทุกคนท่ีมีความสามารถมีโอกาสได้เล่ือนตําแหน่ง
12 องศ์กรมีนโยบายให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ 

ความสามารถ และทักษะในการทํางานอย่างเต็มท่ี
13 ท่านได้รับการพัฒนาฝึกฝนท่ีพร้อมก้าวสู่ตําแหน่งท่ีสูงข้ึน
14 ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายงานท่ีต้องใช้ความสามารถ

ของท่านและมีความรับผิดชอบในงานมากข้ึน
ด้านการ ได้รั บการยอมรับในสังค ม

15 ท่านคิดว่าท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีสําคัญในหน่วยงาน
16 หัวหน้างานทําให้ท่านรู้สึกว่าท่านได้ใช้ความสามารถอย่าง

เต็มท่ี
17 ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน
18 ในองค์กรนี้ทําให้ท่านรู้สึกว่าได้อยู่ในสังคมท่ีดี
19 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการเคารพในสิทธิซ่ึงกันและกัน
20 ท่านสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหน้างานได้เสมอ

ด้านค วามเป็นประช าธิ ปไตยในการ ทํางาน
21 หัวหน้างานให้ความเสมอภาคในการปฏิบัติทํางาน
22 ท่านมีความรู้สึกไว้วางใจในหัวหน้างาน
23 ท่านได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของท่าน
24 หัวหน้างานของท่านมีความยุติธรรมในการพิจารณาความ

ดีความชอบของพนักงานทุกคน
25 การพิจารณาเล่ือนตําแหน่งของพนักงานเป็นไปโดยยึกถือ

ความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์

ระดับค วามสําคัญ
คุณภาพชื วิตในการ ทํางาน
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ส่วนที่ 2แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชืวิตในการทํางานของพนักงาน(ต่อ) 
 

5 4 3 2 1
ด้านการให้สิ่งตอบแทนท่ียุติธ รรม

26 ท่านได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
27 ท่านได้รับพิจารณาปรับเงินเดือนประจําปีอย่างยุติธรรม
28 เงินเดือนท่ีท่านได้รับในปัจจุบันสูงกว่าเกณฑ์ท่ีกฎหมาย

กําหนด
29 สวัสดิการท่ีท่านได้รับ ทําให้ท่านมีความสุขในการทํางาน
30 ในโดยรวมท่านพอใจกับสิทธิและส่ิงตอบแทนท่ีท่านได้รับ

ระดับค วามสําคัญ
คุณภาพชื วิตในการ ทํางาน

 
 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติงาน 
คําช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุดเพียง 1 ข้อ 
 ซึ่งแต่ละข้อมีระดับความคิดเห็นไว้ให้เลือก 5  ระดับ มีความหมายดังน้ี 
  5  ความหมายว่า  เห็นด้วยอย่างย่ิง 
  4  ความหมายว่า  เห็นด้วย 
  3  ความหมายว่า  เฉย ๆ / ไม่แน่ใจ 

2  ความหมายว่า  ไม่เห็นด้วย 
1  ความหมายว่า  ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

5 4 3 2 1
ด้านปริมาณงาน

1 ท่านทํางานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จลุล่วงทันเวลา
2 ท่านเอาใจใส่และติดตามงานท่ีได้รับมอบหมายอยู่เสมอ
3 ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้ตาม

มาตราฐานท่ีองคก์รกําหนด

การปฏิ บัติงาน
ระดับค วามสําคัญ
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 

5 4 3 2 1
ด้านค วามรู้ เก่ียวกับงาน

4 ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมายเป็น
5 ท่านสามารถริเร่ิมงานใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์กับการ

ปฏิบัติงานได้
6 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาข้อบกพร่องในงานได้

ด้านคุณภาพงาน
7 ท่านสามารถปฏิบัติงานโดยไม่ก่อให้เกิดปัญหาข้ึนภายหลัง
8 ท่านได้รับการไว้วางใจจากหัวหน้างานในกานมอบหมาย

งานให้ปฏิบัติ
9 ผลงานของท่านเป็นท่ีหน้าเช่ือถือ

ด้านการ ทํางานร่วมกับผู้ อ่ืน
10 ท่านสามารถติดต่อร่วมงานกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ
11 ท่านให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานท้ังในหน่วยงานและ

หน่วยงานอ่ืน
12 ท่านสามารถสร้างสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน

ด้านปฏิ บัติตามกฎข้ อบังคั บขององค์ กร
13 ท่านเคารพในกฎข้อบังคับขององค์กร
14 ท่านปฏับิติตามระเบียบข้อบังคับความปลอดภัยในการ

ทํางาน
15 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆขององค์กรตามท่ีองค์กําหนด

ด้านความเป็นผู้นํา
16 ท่านมีความคิดริเร่ิมในการทํางาน
17 เพ่ือนร่วมงานรับฟังข้อเสนอแนะของท่านในการทํางาน
18 ท่านมีความต้ังใจในการทํางานอย่างไม่ย่อท้อ
19 ท่านยึดถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลักในการทํางานเสมอ

การปฏิ บัติงาน
ระดับค วามสําคัญ
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ส่วนที่ 4แบบสอบถามเกี่ยวแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
คําช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุดเพียง 1 ข้อ 
 ซึ่งแต่ละข้อมีระดับความคิดเห็นไว้ให้เลือก 5  ระดับ มีความหมายดังน้ี 
  5  ความหมายว่า  เห็นด้วยอย่างย่ิง 
  4  ความหมายว่า  เห็นด้วย 
  3  ความหมายว่า  เฉย ๆ / ไม่แน่ใจ 

2  ความหมายว่า  ไม่เห็นด้วย 
1  ความหมายว่า  ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

5 4 3 2 1
ด้านปัจจัยจูงใจ

ด้านค วามสําเร็ จของงาน
1 ท่านรู้สึกว่าทํางานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค์
2 ท่านรู้สึกว่าสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบัต่งานได้

สําเร็จ
3 ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อหัวหน้างานพึงพอใจในงานของท่านท่ี

ได้รับมอบหมาย
ด้านลักษณะงานท่ีปฏิ บัติ

4 ท่านได้รับมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถท่ีท่านมี
5 ท่านรู้สึกพอใจ สนุกกับงานท่ีท่านทํามีลักษณะท้าทาย

ความสามารถและจูงใจให้ปฏิบัติงาน
6 หน่วยงานของท่านได้กําหนดหน้าท่ีการทํางานของท่านไว้

ชัดเจน
ด้านการยอมรับนับถือ

7 ท่านได้รับความเช่ือถือ ไว้วางใจจากหัวหน้างานว่ามีรู้
ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมาย

8 ความคดิเห็นต่างๆท่ีท่านเสนอแนะมักเป็นท่ียอมรับของ
หัวหน้างาน

9 ท่านรู้สึกพอใจเมื่อท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน

ระดับค วามสําคัญ
แรงจูงใจในการปฏิ บัติงาน
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ส่วนที่ 4แบบสอบถามเกี่ยวแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

5 4 3 2 1
ด้านปัจจัยจูงใจ

ด้านค วามรับผิดชอบ
10 ท่านมาทํางานตรงต่อเวลาเสมอ
11 ท่านสามารถเข้าช่วยงานนอกเวลาทํางานปกติได้
12 ท่านสามารถอยู่ทํางานจนเสร็จแม้ว่าจะเลยเวลาปฏิบัติงาน

ของท่าน
ด้านค วามก้าวหน้า

13 ท่านได้รับการสนับสนุนในด้านการพัฒนาทักษะความรู้ เข้า
ฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมความรู้

14 ท่านได้รับการส่งเสริมศกึษาดูงานท่ีเก่ียวข้องกับงานในหน้าท่ี

15 หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านได้ศกึษาต่อเพ่ือเพ่ิมวุฒิ
การศกึษา

ด้านปัจจัยค้ําจุน
ด้านค่ าตอบแทน

16 เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
17 สวัสดิการและคา่ตอบแทนพิเศษต่างๆท่ีได้รับ มีความ

เหมาะสม
18 ท่านไมคดิจะเปล่ียนงานใหม่ ถ้าบริษัทมีความมั่นคงสูง แม้

รายได้แลสวัสดิการตํ่า
ด้านค วามสัมพันธ์ กับหัวหน้างาน

19 ท่านคดิว่าหัวหน้างานของท่านมีความเหมาะสมกับ
ตําแหน่งหน้าท่ี

20 ท่านคดิว่าหัวหน้างานของท่านให้ความช่วยเหลือ ให้
คําปรึกษาอย่างจริงใจ เมื่อท่านมีปัญหา

21 ท่านคดิว่าหัวหน้างานของท่านมีความยุติธรรมในการ
มอบหมายงาน

ระดับค วามสําคัญ
แรงจูงใจในการปฏิ บัติงาน
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ส่วนที่ 4แบบสอบถามเกี่ยวแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

5 4 3 2 1
ด้านค วามสัมพันธ์ กับเพ่ือนร่วมงาน

22 ท่านสามารถเป็นท่ีพ่ึงพาของพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี
23 ท่านมีความสุขในการร่วมงานกับผู้ร่วมงาน
24 ในหน่วยงานของท่านมีความเป็นมิตร ให้ความช่วยเหลือซ่ึง

กันและกันได้
ด้านการ นิเทศ งาน

25 ท่านคดิว่าหัวหน้างานสอนงานตรงตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
26 ท่านคดิว่าหัวหน้างานมอบหมายงานตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
27 ท่านคดิว่าหัวหน้างานมีการให้ความรู้เร่ืองความปลอดภัยใน

การทํางาน
ด้านนโยบายและการบริหาร

28 ท่านทราบถึงนโยบายขององคก์รของท่าน
29 ท่านเข้าใจนโยบายขององคก์รของท่าน
30 ท่านรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการส่ือสารท่ีดีเก่ียวกับนโยบายของ

องคก์รของท่าน
ด้านสภาพแวดล้อมในการ ทํางาน

31 ท่านคดิว่าองคก์รของท่านมีความปลอดภัยในการทํางาน
32 ท่านคดิว่าสถานท่ีทํางานของท่านมีอากาศถ่ายเทได้สะดวก 

 มีแสงสว่างท่ีเพียงพอ ต่อการปฏิบัติงาน
33 ท่านคดิว่าในหน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือและวัสดุอุปกรณ์

ท่ีใช้อย่างเพียงพอเหมาะสม
ด้านสภาพชี วิตส่วนตัว

34 ท่านคดิว่าช่ัวโมงการทํางานของท่านไม่ได้ส่งผลกระทบต่อ
ชีวิตส่วนตัว

35 ท่านรู้สึกพอใจท่ีท่านได้มีเวลาวันหยุดพักผ่อนกับครอบครัว
36 ท่านรู้สึกพอใจท่ีได้มีโอกาสเย่ียมพ่ีน้อง ตามท่ีท่านต้องการ

ระดับค วามสําคัญ
แรงจูงใจในการปฏิ บัติงาน

ขอขอบคุณท่านในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 
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Reliability 

ขนาดกลุ่มทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 30 ชุด 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30 85.7 

Excludeda 5 14.3 
Total 35 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.967 85 

 
สมมติฐานท่ี 1 
T-Test 
เพศ 

 
Group Statistics 

 
เพศ N Mean 

Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

ด้านปัยจัยจูงใจ เพศชาย 218 3.91 .480 .033 
เพศหญิง 182 3.80 .489 .036 

ด้านปัจจัยค้ําจุน เพศชาย 218 3.70 .477 .032 
เพศหญิง 182 3.71 .508 .038 

แรงจูงใจในการทํางาน เพศชาย 218 3.79 .429 .029 
เพศหญิง 182 3.75 .459 .034 

 



 

T-Test 
เพศ (ต่อ) 
 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Differenc

e 

Std. Error 
Differenc

e 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
Lower Upper 

แรงจูงใจในการทํางาน Equal variances 
assumed 

.739 .390 .969 398 .333 .043 .044 -.044 .130 

Equal variances not 
assumed 

  .963 374.819 .336 .043 .045 -.045 .131 
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T-Test 
อายุ 

Multiple Comparisons 
Scheffe 

Dependent Variable (I) อายุ (J) อายุ 
Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound
แรงจูงใจในการทํางาน 20 - 30  ปี 31 - 40  ปี .157* .050 .008 .03 .28 

41 - 50  ปี -.132 .129 .592 -.45 .18 
31 - 40  ปี 20 - 30  ปี -.157* .050 .008 -.28 -.03 

41 - 50  ปี -.289 .133 .097 -.62 .04 
41 - 50  ปี 20 - 30  ปี .132 .129 .592 -.18 .45 

31 - 40  ปี .289 .133 .097 -.04 .62 
*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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T-Test 
สถานภาพ 

Lower 
Bound

Upper 
Bound

สมรส -0.028 0.046 0.83 -0.14 0.09
หย่า / หม้าย -0.343 0.257 0.41 -0.97 0.29

โสด 0.028 0.046 0.83 -0.09 0.14
หย่า / หม้าย -0.315 0.258 0.475 -0.95 0.32

โสด 0.343 0.257 0.41 -0.29 0.97
สมรส 0.315 0.258 0.475 -0.32 0.95

แรงจูงใจในการทํางาน

โสด

สมรส

หย่า / หม้าย

Multiple Comparisons
Scheffe

Dependent Variable (I) สถานภาพ (J) สถานภาพ
Mean 

Difference (I-J)
Std. Error Sig.

95% Confidence 
Interval
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T-Test 
ระดับการศึกษา 

Multiple Comparisons 
Scheffe 

Dependen
t Variable 

(I) ระดับ
การศึกษ

า 

(J) ระดับการศึกษา Mean 
Differenc

e (I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

แรงจูงใจใน
การทํางาน 

ต่ํากว่า
มัธยม
ปลาย 
(ม.6) 

มัธยมปลาย (ม.6) 1.059* .248 .001 .29 1.83 
อนุปริญญาหรือปวส. 1.144* .249 .000 .37 1.91 

ปริญญาตรี 1.257* .249 .000 .49 2.03 
สูงกว่าปริญญาตรี 1.020* .261 .005 .21 1.83 

มัธยม
ปลาย 
(ม.6) 

ต่ํากว่ามัธยมปลาย 
(ม.6) 

-1.059* .248 .001 -1.83 -.29 

อนุปริญญาหรือปวส. .085 .053 .631 -.08 .25 
ปริญญาตรี .197* .054 .011 .03 .37 

สูงกว่าปริญญาตรี -.039 .096 .997 -.34 .26 
อนุปริญ
ญาหรือ
ปวส. 

ต่ํากว่ามัธยมปลาย 
(ม.6) 

-1.144* .249 .000 -1.91 -.37 

มัธยมปลาย (ม.6) -.085 .053 .631 -.25 .08 
ปริญญาตรี .113 .055 .387 -.06 .28 

สูงกว่าปริญญาตรี -.124 .097 .801 -.42 .18 
ปริญญา

ตรี 
ต่ํากว่ามัธยมปลาย 

(ม.6) 
-1.257* .249 .000 -2.03 -.49 

      
มัธยมปลาย (ม.6) -.197* .054 .011 -.37 -.03 
อนุปริญญาหรือปวส. -.113 .055 .387 -.28 .06 
สูงกว่าปริญญาตรี -.237 .097 .209 -.54 .06 

สูงกว่า
ปริญญา

ตรี 

ต่ํากว่ามัธยมปลาย 
(ม.6) 

-1.020* .261 .005 -1.83 -.21 

มัธยมปลาย (ม.6) .039 .096 .997 -.26 .34 
อนุปริญญาหรือปวส. .124 .097 .801 -.18 .42 

ปริญญาตรี .237 .097 .209 -.06 .54 
*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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T-Test 
รายได้ต่อเดือน 

Lower 
Bound

Upper 
Bound

10,001 – 20,000 บาท .468* 0.065 0 0.25 0.69

20,001 – 30,000 บาท .562* 0.062 0 0.36 0.77

30,001 – 40,000 บาท .611* 0.073 0 0.37 0.86

40,001 – 50,000 บาท .631* 0.096 0 0.31 0.95

50,001 บาทข้ึนไป .488* 0.091 0 0.18 0.79

ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ -.468* 0.065 0 -0.69 -0.25

20,001 – 30,000 บาท 0.094 0.053 0.676 -0.08 0.27

30,001 – 40,000 บาท 0.143 0.066 0.457 -0.08 0.36

40,001 – 50,000 บาท 0.162 0.09 0.663 -0.14 0.46

50,001 บาทข้ึนไป 0.02 0.085 1 -0.26 0.3

ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ -.562* 0.062 0 -0.77 -0.36

10,001 – 20,000 บาท -0.094 0.053 0.676 -0.27 0.08

30,001 – 40,000 บาท 0.049 0.063 0.988 -0.16 0.26

40,001 – 50,000 บาท 0.069 0.088 0.987 -0.23 0.36

50,001 บาทข้ึนไป -0.074 0.083 0.977 -0.35 0.2

ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ -.611* 0.073 0 -0.86 -0.37

10,001 – 20,000 บาท -0.143 0.066 0.457 -0.36 0.08

20,001 – 30,000 บาท -0.049 0.063 0.988 -0.26 0.16

40,001 – 50,000 บาท 0.02 0.097 1 -0.3 0.34

50,001 บาทข้ึนไป -0.122 0.092 0.877 -0.43 0.18

Multiple Comparisons
Scheffe

Dependent 
Variable

(I) รายได้ต่อ
เดือน

(J) รายได้ต่อเดือน
Mean 

Difference 
(I-J)

Std. 
Error

Sig.

95% Confidence 
Interval

ตํ่ากว่าหรือ
เท่ากับ 10,000
 บาท

10,001 – 
20,000 บาท

20,001 – 
30,000 บาท

30,001 – 
40,000 บาท

แรงจูงใจในการ
ทํางาน

 
 

(ตารางมีต่อ) 
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T-Test 
รายได้ต่อเดือน (ต่อ) 

 

Lower 
Bound

Upper 
Bound

ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ -.631* 0.096 0 -0.95 -0.31

10,001 – 20,000 บาท -0.162 0.09 0.663 -0.46 0.14

20,001 – 30,000 บาท -0.069 0.088 0.987 -0.36 0.23

30,001 – 40,000 บาท -0.02 0.097 1 -0.34 0.3

50,001 บาทข้ึนไป -0.142 0.11 0.893 -0.51 0.23

ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ -.488* 0.091 0 -0.79 -0.18

10,001 – 20,000 บาท -0.02 0.085 1 -0.3 0.26

20,001 – 30,000 บาท 0.074 0.083 0.977 -0.2 0.35

30,001 – 40,000 บาท 0.122 0.092 0.877 -0.18 0.43

40,001 – 50,000 บาท 0.142 0.11 0.893 -0.23 0.51

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

50,001 บาทข้ึน
ไป

40,001 – 
50,000 บาท

แรงจูงใจในการ
ทํางาน

Multiple Comparisons
Scheffe

Dependent 
Variable

(I) รายได้ต่อ
เดือน

(J) รายได้ต่อเดือน
Mean 

Difference 
(I-J)

Std. 
Error

Sig.

95% Confidence 
Interval

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

T-Test 
อายุการทํางาน 

Multiple Comparisons 
Scheffe 

Dependent Variable (I) อายุการทํางาน (J) อายุการทํางาน 
Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
แรงจูงใจในการทํางาน ต่ํากว่า 2 ปี 2 - 5 ป ี .384* .058 .000 .22 .55 

6 – 10 ป ี .367* .051 .000 .22 .51 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป .340* .070 .000 .14 .54 

2 - 5 ป ี ต่ํากว่า 2 ปี -.384* .058 .000 -.55 -.22 
6 – 10 ป ี -.018 .055 .991 -.17 .14 

มากกว่า 10 ปีขึ้นไป -.045 .073 .946 -.25 .16 
6 – 10 ป ี ต่ํากว่า 2 ปี -.367* .051 .000 -.51 -.22 

2 - 5 ป ี .018 .055 .991 -.14 .17 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป -.027 .068 .984 -.22 .16 

มากกว่า 10 ปีขึ้นไป ต่ํากว่า 2 ปี -.340* .070 .000 -.54 -.14 
2 - 5 ป ี .045 .073 .946 -.16 .25 

6 – 10 ป ี .027 .068 .984 -.16 .22 
*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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