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ปัจจัยจูงใจทีมี่ความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวติของพนักงาน บริษัท ฮิวแมนิก้า จํากดั 
M0tivation Affecting Employees’ Quality of Life in Humanica Company Ltd. 

 

นฤมล เองมหัสสกลุ1 และลกัษณาวด ีบุญยะศิรินันท์2 
 

 

บทคดัย่อ  
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์คือ  1) เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั  2) เพ่ือ

ศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และปัจจยัคุณภาพชีวิตของพนกังานบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั  3) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบ
ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และปัจจยัคุณภาพชีวติของพนกังานบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั  4) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจัยจูงใจในการทาํงานกบัปัจจัยคุณภาพชีวิตของพนักงานบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั โดยใช้แบบสอบถาม 212 ชุด 
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ
สมมติฐาน ไดแ้ก่ t-test F-test (One Way ANOVA) และวิเคราะห์สถิติความสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient)  ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

ผลการวิเคราะห์พบวา่  1) ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย  พนกังานมีอายุ
ระหวา่ง 21 – 30 ปี มีสถานภาพโสด  มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  มีประสบการณ์ทาํงานในบริษทั 1 – 5 ปี  ตาํแหน่งงาน
ระดบัการปฏิบติังานเป็นพนกังาน  2) ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงาน โดยภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ในทุก ๆ ดา้นอยูใ่นระดบัมาก  3) ปัจจยัคุณภาพชีวิตของพนกังาน โดยภาพรวม 
พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง – มาก  4) ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัจูงใจในการทาํงานกบัปัจจยัคุณภาพชีวิต โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง และรายดา้น 
พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง และรองลงมาอยูใ่นระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง 

 

คาํสําคญั: ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัคุณภาพชีวติ 
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Abstract 
The research aims to study 1) the personal factors, 2) the motivational factors on works, 3) the quality of 

life factors for the employees in Humanica Company Ltd., and the relationship between the motivational factors 
and the quality of life factors. 4) the relationship between motivation factors and quality of life factors. 231 
questionnaires were used for data analysis. Descriptive statistics were frequency, percentage, mean, standard 
deviation. The hypothesis testing used are t-test, f-test, (One way ANOVA), and and a Pearson's Product Moment 
the Correlation analysis at statistical significance of 0.05 level. The research results are as follows: 

In the aspect of the personal factors, 1) most respondents are male, aged between 21-30 being single and  
having bachelor degree and having duration of work 1-5 years, and having the job position as employees.  2) In the 
aspect of motivational factors, overall opinion of the motivation affecting employees’ quality of life has been 
shown at the high level. The finding according to the each dimension is also at the high level. 3) In the aspect of 
quality of life, the overall opinion of motivation affecting employees’ quality of life is at the high level. But the 
finding according to the each dimension is at the moderate level was very high. 4) The relationship between 
motivation factors and quality of life factors. Overall, the level of relationship was relatively high, and it was found 
that the motivation factors in work were relatively high. And minor in moderate relationship. 
 

Key words: Motivation, Quality of Life 
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1. บทนํา 
ดว้ยสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัสูงในระดบัประเทศ องค์กรธุรกิจต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัความ

เปล่ียนแปลง ท่ีมาจากสาเหตุทางดา้นการเมืองเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนเทคโนโลยท่ีีมีความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 
และการท่ีตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนัท่ีสูง แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงสําคญัอีกปัจจัยหน่ึงท่ีองค์กรธุรกิจทุกรายต่างมีความ
ต้องการท่ีจะสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานของตนเอง เพ่ือการทาํงานอย่างเต็มประสิทธิภาพและขยนัขันแข็ง
กระตือรือร้น ปัจจัยอย่างแรกท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของพนักงานคือ ตัวงานเอง คืองานท่ีมีคุณค่ามีความหมาย มี
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม รายได้และสวสัดิการอ่ืน ๆ และเป้าหมายท่ีชัดเจนแน่นอน ดงันั้นปัจจัยจูงใจเพ่ือชักจูง
บุคลากรเหล่าน้ีใหเ้ห็นถึงความสาํคญัในการบรรลุเป้าหมาย พนกังานท่ีมีปัจจยัจูงใจในการทาํงานกจ็ะมีความยนิดีและ
เตม็ใจท่ีจะสร้างผลงานท่ีดี ทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

ส่ิงท่ีสาํคญัอยา่งยิ่งอีกอยา่งคือบุคลากร ทรัพยากรหลกัท่ีสามารถดาํเนินธุรกิจขององคก์รให้บรรลุผลสาํเร็จ
และเป้าหมาย ในการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นส่ิงท่ีจะตอ้งให้ความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง เพราะบุคลากรเป็นตวั
ขบัเคล่ือนงานและให้องคก์รดาํเนินไปในทิศทางตามแนวนโยบายและวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ฉะนั้นการสร้างปัจจยัจูง
ใจในการทาํงานใหก้บัพนกังานโดยเนน้การจดัการบริหารทรัพยากรใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด ดงันั้น
การนาํทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งถือเป็นทรัพยากรอนัมีค่าและมีศกัยภาพท่ีสุดในหน่วยงานมาพฒันาความรู้และทกัษะ 
ส่งเสริมพนกังานให้เขา้รับการฝึกอบรม ให้ไดรั้บความรู้เพ่ิมข้ึนและสามารถนาํมาพฒันาองค์กรให้บรรลุผลสําเร็จ 
ดว้ยผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บ หรือความภูมิใจท่ีไดใ้นความสาํเร็จ แมก้ระทัง่โอกาสเล่ือนตาํแหน่งในอนาคต ซ่ึงปัจจยั
ต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นกาํลงัสาํคญัท่ีจะช่วยสร้างให้องคก์รประสบความสาํเร็จ จึงมีผลต่อการดาํเนินงานและผลลพัธ์อนัท่ี
จะก่อให้เกิดผลการเปล่ียนแปลงไดดี้ข้ึน เพ่ือเตรียมความพร้อมในการเผชิญปัญหา และพฒันาให้ดาํรงอยู่ไดอ้ย่าง
มัน่คง ดงันั้นยอ่มตอ้งมีปัจจยัจูงใจให้กบัพนกังานเพ่ือใหพ้นกังานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึง
ปัจจยัจูงใจมีความจาํเป็นและสําคญักบัองค์กร เน่ืองจากปัจจยัจูงใจจะส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงคุณภาพชีวิตของ
พนักงาน กระตุน้ให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ทั้งน้ีเพ่ือให้หน่วยงานสามารถอยู่รอดและบรรลุ
เป้าหมายผลสาํเร็จไดใ้นภาวะเศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนักนัอยา่งสูง (ชูเกียรติ  ยิม้พวง, 2554, น. 1-2) 

แรงจูงใจ คือส่ิงซ่ึงควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดจากความตอ้งการพลงักดดนั หรือ ความปรารถนาท่ี
จะพยายามด้ินรนเพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ ซ่ึงอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได ้
แรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั้น ๆ ภายใน ไดแ้ก่ ความรู้สึกตอ้งการ หรือขาดอะไรบางอยา่ง 
จึงเป็นพลงัชกัจูง หรือกระตุน้ให้มนุษยป์ระกอบกิจกรรมเพ่ือทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือตอ้งการนั้น ส่วนภายนอก ไดแ้ก่ 
ส่ิงใดกต็ามท่ีมาเร่งเร้า นาํช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนุษย ์ซ่ึงแรงจูงใจ
น้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอก แต่เพียงอย่างเดียว หรือทั้ งสองอย่างพร้อมกันได้ แรงจูงใจทาํให้เกิด
พฤติกรรมซ่ึงเกิดจากความตอ้งการของมนุษย  ์ซ่ึงความตอ้งการเป็นส่ิงเร้าภายในท่ีสําคญักับการเกิดพฤติกรรม 
นอกจากน้ียงัมีส่ิงเร้าอ่ืน ๆ เช่น ความสําเร็จในงาน การยอมรับนับถือของสังคม สภาพบรรยากาศส่ิงแวดลอ้ม 
ความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน รายได ้ความมัน่คงในการทาํงาน การทาํให้เกิดความพอใจลว้นเป็นเหตุจูงใจให้เกิด
แรงจูงใจได ้

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตพนักงาน บริษทั    
ฮิวแมนิกา้ จาํกดั เพ่ือจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพ่ือทราบปัจจยัจูงใจท่ีจะมีผลต่อการปฏิบติังานและตอบสนองความ
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ตอ้งการของพนักงาน สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน และส่งผลให้คุณภาพชีวิตของ
พนกังานมีความมัน่คงและดีข้ึน  

 

2. วตัถุประสงค์การวจัิย 
2.1) เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั  
2.2) เพ่ือศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และปัจจยัคุณภาพชีวิตของพนกังานบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั 
2.3) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และปัจจยัคุณภาพชีวิตของพนกังานบริษทั ฮิวแมนิกา้ 

จาํกดั 
2.4) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการทาํงานกบัปัจจยัคุณภาพชีวิตของพนกังานบริษทั ฮิว

แมนิกา้ จาํกดั 
 

3. สมมติฐานการวจัิย 
 3.1) แรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหปั้จจยัคุณภาพชีวติของพนกังานมีความแตกต่างกนั 
 3.2) แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัคุณภาพชีวติของพนกังานบริษทับริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั 
 

4. ขอบเขตการวจัิย 
ขอบเขตการศึกษาวจิยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั  
4.1) ขอบเขตดา้นประชากร  
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั จาํนวน 450 คน ไดค้าํนวณหา

กลุ่มตวัอยา่งได ้212 คน โดยวธีิ 

จากสูตร  n = 
2Ne1

N

  
 เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = สัดส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้= 5% 

 แทนค่าในสูตร n = 
2)05.0(4501

450


 

   n = 212 คน 
 

4.2) ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจะทาํการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณชีวิตของพนกังาน บริษทั ฮิว 

แมนิกา้ จาํกดั” การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตของพนกังาน โดยมีปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อคุณภาพชีวติ ประกอบดว้ย  1) ปัจจยัส่วนบุคคล  2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ และ  3) ปัจจยัคุณภาพชีวติ 

4.3) ระยะเวลาในการวจิยั ปีการศึกษา 2560 
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5. กรอบแนวคดิในการวจัิย 
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีไดจ้ากการศึกษาสามารถนาํมาสร้างกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยมีตวัแปรตาม

กรอบแนวคิดดงัน้ี 
5.1) ตวัแปรอิสระ 

5.1.1) ปัจจยัส่วนบุคคล (Personality Factor) ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน และตาํแหน่งงาน 

5.1.2) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ประกอบดว้ย 
- ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความสาํเร็จของงาน ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความกา้วใน

ตาํแหน่งการงาน ลกัษณะงานความรับผดิชอบ 
- ปัจจยัคุณภาพชีวิต (Quality of Life Factor) ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา นโยบายการบริหาร 

สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รายได ้ความมัน่คงในการทาํงาน และชีวติส่วนตวั  
 

6. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
6.1.1) งานวจิยัในประเทศ 
ทศพร  จิรกิจวิบูลย  ์(2556) ทาํการวิจัยเร่ือง “การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานและแนวทางในการ

ปฏิบติังานท่ีดี ท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจต่อพนกังานระดบัปฏิบติัการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั
ชลบุรี” ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานและแนวทางในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อการสร้าง
แรงจูงใจของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชคื้อพนกังานระดบัปฏิบติัการในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนครจาํนวน 400 คน พบวา่ ลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นอาย ุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และอายกุาร
ทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัและทดสอบพบว่าคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานและแนวทางการปฏิบติังานท่ีดีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญั  

ภาณุพงษ ์ฬ่อสุวรรณ (2556) ทาํการวิจยัเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทั น่ิมซ่ีเส็งลิสซ่ิง 
จาํกัด” ซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร จาการศึกษาคร้ังน้ี
ตวัอยา่งคือพนกังานจาํนวน 220 คน พบวา่ จากการศึกษาทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งของพนกังาน ส่วนใหญ่ร้อยละ 59.5 
เป็นเพศชาย มีช่วงอายสุ่วนใหญ่อยูใ่นช่วง 26-30 ปี ร้อยละ 41.4 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี
ข้ึนไป ร้อยละ 57.3 ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 10,001-12,500 บาท คิดเป็นร้อย 42.3 มีอายุการทาํงานส่วน
ใหญ่ท่ี 0-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.4 และกลุ่มตวัอย่างพนักงานส่วนใหญ่ร้อยละ 62.3 ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดบั
ปฏิบติัการ 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษทั น่ิมซ่ีเซ็งลิสซ่ิง จาํกดั ผล
การศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นร่างกาย ดา้นจิตใจ ดา้นสังคม ดา้นจิตวิญญาณ และดา้นความมัน่คงในชีวิต 
พบว่ามีค่าเฉล่ียระดบัคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัมาก และผลการศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
พบว่าพบว่ามีค่าเฉล่ียระดบัคุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัปานกลาง ผลสรุปจาการศึกษาวิเคราะห์ จึงสรุปไดว้่าพนักงาน
บริษทั น่ิมซ่ีเซ็งลิสซ่ิง จาํกดั ระดบัผูบ้งัคบับญัชามีระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานมากกวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

นงลกัษณ์  ฤทธ์ิคาํ (2555) ทาํการวิจยัเร่ือง “คุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครูโรงเรียนนวมินทราชินู
ทิศสวนกหุลาบวทิยาลยั  ปทุมธานี”  ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ  1) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของครูโรงเรียน 
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นวมินทราชินูทิศสวนกุหลาบวิทยาลยั ปทุมธานี เพ่ือเป็นการเสนอแนะแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตของครูใหดี้
ยิ่งข้ึน ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของครูโรงเรียนนวมินทราชินูทิศสวนกุหลาบวิทยาลัย 
ปทุมธานี พบวา่โรงเรียนนวมินทราชินูทิศสวนกุหลาบวิทยาลยั ปทุมธานี อยูใ่นระดบัมาก  2) เพ่ือเปรียบเทียบระดบั
คุณภาพชีวติในการทาํงานของครูโรงเรียนนวมินทราชินูทิศสวนกหุลาบวทิยาลยั ปทุมธานี พิจารณาเปรียบเทียบระดบั
แต่ละดา้น พบว่าคุณภาพชีวิตดา้นการทาํงานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมคุณภาพ อยู่ในระดบัสูงสุด 
รองลงมาคือด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสและการพฒันา
ความสามารถ ความกา้วหนา้และความมัน่คงดา้นการทาํงาน ความสมดุลในการดาํรงชีวิต รองลงมาตามลาํดบั ซ่ึงผล
จากการศึกษาวิจยัพบวา่ดา้นความสมดุลในการดาํรงชีวิตมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด แสดงใหเ้ห็นวา่มีความรู้สึกวา่งานใน
หน่วยงานท่ีตนปฏิบติังานนั้นยงักระทบกบัชีวิตประจาํวนัอยูบ่า้ง 

ชูเกียรติ  ยิ้มพวง (2554) ทาํการวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา บริษัท 
บางกอกกลา๊ส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี” ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาความคิดเห็นของพนกังานบริษทัท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ โดยใชเ้คร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม ผลทดสอบ พบว่า
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั แสดงให้เห็นของแรงจูงใจ
ดา้นปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน พบวา่ส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 2) ดา้นปัจจยัคํ้าจุนท่ี
มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 3) ภาพรวมของระดบัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพล
ต่อการปฏิบติังานส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

เพญ็ประภา  โพธ์ิพ่วง (2553) ทาํการวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั ปริญสิริ จาํกดั 
(มหาชน)” ซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเก็บรวบรวม
แบบสอบถามจากพนักงานบริษทั กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นชาย โดยมีอายุประมาณ 30-39 ปี มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี มีอายุงาน 1-3 ปี และมีระดบัตาํแหน่งงานพนักงาน พบว่าพนักงานมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น
ปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบว่ามีแรงจูงใจในดา้นความสําเร็จของงานเป็นอนัดบั
แรก ดา้นสุขอนามยัโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นชีวิตส่วนตวัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือการําไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน และลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบอยู่ในอนัดับสุดท้าย  2) ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั พบว่า เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายุงาน สถานท่ีปฏิบติังาน 
และระดบัตาํแหน่งงาน โดยรวมและรายดา้นมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 

ศิวไิล  กลุทรัพยศุ์ทรา (2552) ทาํการวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ. เอส. แอส
โซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั” ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ  1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่
พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบั
มากมีจาํนวน 2 ดา้น คือ ดา้นความสาํเร็จของงาน และดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัปานกลางมีจาํนวน 3 ดา้น 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
มีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการอยู่ในระดบัน้อย  2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานพบวา่ ท่ีมี เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีรายไดต่้างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
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6.1.2) งานวจิยัต่างประเทศ 
Abubakari Mohammed Amin (2013) Assessment Of Quality Of Work Life Of Nurses In Tamale Teaching 

Hospital การเป็นองค์กรท่ีประสบความสําเร็จในเป้าหมายท่ีระบุไว ้ส่วนใหญ่ข้ึนอยู่กบัคุณภาพของพนักงานและ
ขอบเขตของแรงจูงใจเป็นอย่างมาก ซ่ึงนาํไปสู่การสร้างความสําเร็จท่ีให้องคก์รประสบความสําเร็จบรรลุเป้าหมาย 
ไดรั้บการออกแบบกลยทุธ์การมุ่งเป้าไปท่ีการสร้างความมัน่ใจวา่พนกังานของพวกเขาทาํงานในสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือ
ต่อพนักงานมากท่ีสุด ค่าจ้างท่ีเป็นธรรม โครงสร้างเงินเดือน นโยบายจ่าย การปรับปรุงเงินเดือนของขา้ราชการ 
Tamale เป็นจุดสําคญั เน่ืองจากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมของพ้ืนท่ีท่ีเป็นเร่ืองยากท่ีจะรักษาแรงงานท่ีมี
คุณภาพ ส่ิงอาํนวยความสะดวกการดูแลสุขภาพใน Tamale ท่ีไดรั้บความเดือดร้อนผูว้ิจยัไดพ้ยายามท่ีจะประเมินชีวิต
การทาํงานท่ีมีคุณภาพของพยาบาลท่ี Tamale การเรียนการสอนในโรงพยาบาลเพ่ือให้เขา้ใจถึงปัจจยัต่างๆ งานท่ี
กระตุน้ใหพ้ยาบาลท่ีจะไปถึงประสิทธิภาพสูงสุดเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์นอกจากนั้นยงัเพ่ือประเมินปัจจยัท่ีแทจ้ริง
ของงานพยาบาลเพื่อตรวจสอบปัจจยัทางสังคมงานของพยาบาลและสุดทา้ยเพ่ือตรวจสอบการทาํงานขององค์กร 
ปัจจยัสภาพภูมิอากาศของพยาบาล วิธีการสุ่มอย่างง่าย กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวาดขนาดตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทน ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คุณภาพชีวิตการทาํงาน การกาํหนดคุณภาพชีวิตการทาํงานของ
ประชากรจาํนวนมาก และคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนั  Devis และ Cherns (1975 ) คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ี
ไม่พึงพอใจในงาน หน่ึงในหลาย ๆ ดา้น ของทั้งหมดท่ีจะแตกต่างกนัในมุมมองในส่ิงท่ีทาํให้คุณภาพชีวิตในการ
ทาํงาน มีผลกระทบของชีวิตการทาํงานในของแต่ละบุคคลเป็นผลมาจาก ปัจจยัหลายอยา่ง แต่ละคนสามารถแตกต่าง
กนัไป  และนิยามการทาํงานท่ี ไดรั้บการใหบ้ริการโดย Nadler และ Lawler (1983) ท่ีกาํหนดคุณภาพชีวิตการทาํงาน
เป็นวิธีคิดเก่ียวกบัคน งาน และองค์กร เน้นเก่ียวกบัความสําคญัของคน ท่ีก่อให้เกิดบุคคลท่ีจะทาํงานไดดี้ข้ึน แต่
วธีิการทาํงานสามารถก่อใหเ้กิดคนท่ีจะไดส้ัมผสักบัชีวติการทาํงานท่ีน่าพอใจมากข้ึน นอกจากน้ียงัมีชีวิตการทาํงานท่ี
มีคุณภาพไดรั้บการเห็น โดย Warr (1987) คือไม่มีการเกิดความเครียดในการทาํงาน ความตอ้งการสร้างแรงบนัดาลใจ 
และบทบาทความตอ้งการ การเจริญเติบโต เป็นปัจจยัท่ีควรจะอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดี เพ่ือสร้างความพึงพอใจในการ
ทาํงาน  

Baleghizadeh, S., & Gordani, Y. (2012). Motivation and Quality of Work Life among Secondary School 
EFL Teachers. การศึกษาคร้ังน้ี ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงาน และแรงจูงใจ ในหมู่ครู
โรงเรียนสอนภาษาองักฤษ เป็นภาษาต่างประเทศ ( EFL ) ครูผูส้อนในกรุงเตหะราน ประเทศอิหร่าน ผูเ้ขา้ร่วมไดรั้บ
การสุ่มเลือกท่ีจะมีส่วนในการสัมภาษณ์ ติดตาม ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ผูเ้ขา้ร่วมมีความสุข ปานกลางระดบัของ
คุณภาพชีวิตการทาํงาน และมีประสบการณ์ ในระดบัปานกลางถึงตํ่า แรงจูงใจนอกจากน้ียงัมีความสัมพนัธ์ท่ีสาํคญั 
พบว่า ระหว่างแรงจูงใจและคุณภาพของชีวิตการทาํงาน นอกจากน้ี คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีท่ีสุด ท่ีคาดการณ์ 
แรงจูงใจ ครูท่ีถกูระบุวา่ผลการศึกษาคร้ังน้ี มีผลกระทบต่อการศึกษาของครู ในการศึกษาเก่ียวกบัการนาํระดบัท่ีสูงข้ึน
ของแรงจูงใจและคุณภาพชีวติการทาํงานของครูผูส้อนภาษา 
  

7. วธีิการดาํเนินการ 
7.1) กลุ่มตวัอย่างท่ีใชเ้ก็บขอ้มูลเป็นประชากรของบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั ระดบัปฏิบติัการ และระดบั

บริหาร  จาํนวน  212  คน  เคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบ  Rating Scale  แบ่งเป็น  5  ระดบั มากท่ีสุด มาก 
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ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด การวิเคราะห์ผลการศึกษาใช ้ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ศึกษา
เปรียบปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และปัจจยัคุณภาพชีวิต และการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ t-test, 
F-test (One Way ANOVA) และวิเคราะห์สถิติความสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient)   
 

8. สรุปผลการวจัิย 
8.1) การศึกษาขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั ท่ีมีความคิดเห็นเร่ืองแรงจูงใจท่ี

มีผลต่อคุณภาพชีวติ  จาํนวน 231 คน ท่ีตอบแบบสอบถาม พบวา่ เพศ พบวา่ เพศชายมากกวา่เพศหญิง อาย ุพบวา่ อายุ
พนกังานมีอายรุะหวา่ง 21 – 30 ปีมากท่ีสุด รองลงมา คือ มีอายรุะหวา่ง 31 – 40 อายรุะหวา่ง 41 - 50 ปี และนอ้ยท่ีสุด
อายุตั้ งแต่ 51 ปีข้ึนไป สถานภาพ พบว่า มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด และรองลงมา คือ มีสถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา พบวา่ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด รองลงมา คือ มีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี และนอ้ยท่ีสุด คือ 
มีการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี ประสบการณ์ พบวา่ มีระยะประสบการณ์ทาํงานในบริษทั 1 – 5 ปีมากท่ีสุด รองลงมา 
คือ มีระยะประสบการณ์ทาํงานในบริษทั 6 – 10 ปี และนอ้ยท่ีสุด คือ มีระยะประสบการณ์ทาํงานในบริษทั 10 ปีข้ึน
ไป ตาํแหน่งงาน พบว่า ระดบัการปฏิบติังานเป็นพนกังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ระดบัการปฏิบติังานเป็นหัวหน้า
งาน และนอ้ยท่ีสุด คือ ระดบัการปฏิบติังานเป็นผูบ้ริหาร  

8.2) วิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจใน
การทาํงานของพนกังาน โดยภาพรวมพบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.62, S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 1 (X  = 3.68, 
S.D. = 0.80) ดา้นความสาํเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 2 (X  = 3.68, S.D. = 0.63) ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 3 (X  = 3.57, S.D. = 0.72) ดา้นลกัษณะงานความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบั
มาก เป็นอนัดบัท่ี 4 (X  = 3.54, S.D. = 0.77) 

8.3) วิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานบริษทั ฮิวแมนิกา้ โดยภาพรวมพบว่า มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.51, S.D. = 0.65) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 1 (X  = 3.88, S.D. = 0.66) ดา้นการบงัคบับญัชา อยูใ่น
ระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 2 (X  = 3.69, S.D. = 0.83) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 3 (X  
= 3.56, S.D. = 0.75) ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 4 (X  = 3.57, S.D. = 0.73) ดา้น
นโยบายการบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง เป็นอนัดบัท่ี 5 (X  = 3.38, S.D. = 0.88) ดา้นรายได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
เป็นอนัดบัท่ี 6 (X  = 3.27, S.D. = 0.86) ดา้นชีวติส่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัท่ี 7 (X  = 3.20, S.D. = 1.04) 

8.4) วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานและปัจจยัคุณภาพชีวิตของพนกังานจาํแนก
ตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ และตาํแหน่งงาน 

วเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังาน จาํแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ และตาํแหน่งงาน ผลการวิเคราะห์พบว่าพนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานให้ประสบ
ผลสําเร็จ แตกต่างกนัทั้ งในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และ
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จในภาพรวมไม่ต่างกนั แต่ในดา้นการ
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ไดรั้บการยอมรับนับถือแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 โดยพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาโท มีแรงจูงใจในการทาํงานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ส่วนพนกังานท่ีมีอาย ุสถานภาพ
สมรส ประสบการณ์ทาํงาน และตาํแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและราย
ดา้น 

วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยคุณภาพชีวิตของพนักงานจาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ และตาํแหน่งงาน ผลจากการวิเคราะห์พบวา่พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันทุกดา้น ยกเวน้ด้านการบังคบับัญชาและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ส่วน
พนักงานท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
คุณภาพชีวติในดา้นการบงัคบับญัชาและชีวติส่วนตวัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังาน
ท่ีสถานภาพสมรส ประสบการณ์ทาํงาน และตาํแหน่งงานมีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกนัทั้ งใน
ภาพรวมและรายดา้น สรุป ยอมรับสมมติฐาน 

8.5) วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกบัปัจจัยคุณภาพชีวิตของพนักงาน ผลการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อปัจจยัคุณภาพชีวิตของพนักงานในระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง โดย
ภาพรวมพบว่า มีความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อปัจจยัคุณภาพชีวิต อยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั .01 และเม่ือ
พิจารณารายดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อปัจจยัคุณภาพชีวิตของพนักงานดา้นลกัษณะงานความรับผิดชอบ และ
ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน อยูใ่นระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อปัจจยัคุณภาพชีวิต
ของพนักงานดา้นความสําเร็จของงาน และได้รับการยอมรับนับถือ โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 สรุป ยอมรับสมมติฐาน  
 

9. อภิปรายผลการวจัิย 
  จากการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษา ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตของพนกังาน บริษทั ฮิว

แมนิกา้ จาํกดั ซ่ึงไดศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคุณภาพชีวิต ดา้นต่าง ๆ สามารถนาํมาอภิปรายผลได้
ดงัน้ี 

9.1) ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จของงาน 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน ลกัษณะงานความรับผิดชอบ มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก และปัจจยัคุณภาพชีวิต ประกอบดว้ย การบงัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ความมัน่คงในการทาํงาน มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และรองลงมาคือ นโยบายการบริหาร รายได ้ชีวิตส่วนตวั 
มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง และในภาพรวมอยู่ในรวมทั้งหมดอยู่ในระดบัมาก เน่ืองมาจากองค์กรเป็น
องค์กรเอกชน ซ่ึงมีการแข่งขนัการทาํงานค่อนขา้งสูง จึงทาํให้พนักงานมุ่งเน้นไปท่ีความสําเร็จของงาน เพราะ
ความสําเร็จของงานจะนาํมาซ่ึงผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน และทาํให้ไดรั้บการยอมรับนับถือ ทาํให้มีความกา้วหน้าใน
หนา้ท่ีการงานต่อไป รวมไปถึงปัจจยัคุณภาพชีวิตท่ีองคก์รเป็นองคก์รเอกชน ดงันั้นลกัษณะการทาํงานทาํใหพ้นกังาน
มีชีวิตความเป็นส่วนตวัอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg Mausner & 
Snyderman, 1959, pp. 110-111, 113-119) ทฤษฎีสองปัจจยั 
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9.2) ในดา้นของลกัษณะทางประชากรแรงจูงใจท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา ประสบการณ์ ระดบัตาํแหน่งงาน พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั (เพศ) มีแรงจูงใจในการทาํงาน
แตกต่างกันกับพนักงานมีอายุท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการทาํงานเก่ียวกับปัจจัยจูงใจท่ีแตกต่างกัน ทั้ งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากผูท่ี้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะมีความสัมพนัธ์กบัพนกังานท่ีมีอายุมาก พนกังานท่ีมีอายุนอ้ยจะมี
ความกระตือรือร้น และมีมุมมองในเร่ืองการทาํงานท่ีแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีอายมุาก ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมี
ผลต่อการทาํงานของพนกังาน เพราะเน่ืองจากศึกษาทาํให้พนกังานในองคก์รมีความรอบรู้และความสามรถในการ
นาํไปประยกุตใ์ชก้บังานได ้ดงันั้นควรใหโ้อกาสพนกังานไดเ้รียนรู้เพ่ิมความรู้ และประสบการณ์ในการทาํงานมากมี
ผลในดา้นของการยอมรับนับถือและดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชูเกียรติ   ยิ้ม
พวง (2554) แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานกรณีศึกษา : บริษทั บางกอกกลา๊ส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี  

9.3) ผลการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั พบวา่ พนกังาน
ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จแตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีระดบัการศึกษาต่างกนั มี
แรงจูงใจในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่ในดา้นการยอมรับนบัถือแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่
ปริญญาโท มีแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่า ทั้งน้ีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัไม่ว่าจะสําเร็จในระดบัใดก็ตอ้งอยู่ใน
ระเบียบขอ้บงัคบัเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเพ็ญประภา  โพธ์ิพ่วง (2553) แรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังาน บริษทั ปริญสิริ จาํกดั (มหาชน) 

9.4) ผลการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัคุณภาพชีวิตของพนักงานบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั พบว่า พนกังานท่ีมี
เพศต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตแตกต่างกนัในทุกดา้น ยกเวน้การบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส ประสบการณ์ และตาํแหน่งงานมีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตไม่แตกต่าง
กนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเพญ็ประภา โพธ์ิพ่วง (2553) แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั ปริญสิริ 
จาํกดั (มหาชน) 

9.5) ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน บริษัท ฮิวแมนิก้า จํากัด 
แรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจูงใจ พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน การไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ พบว่า มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเพญ็ประภา  โพธ์ิพ่วง 
(2553) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั ปริญสิริ จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาแรงจูงใจใน
การทาํงานดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นลกัษณะงานความรับผิดชอบ มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของศิวไิล  กลุทรัพยศุ์ทรา (2552) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ. เอส. แอส
โซซิเอท เอนยเินียร่ิง (1964) จาํกดั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบริษทั ฮิวแมนิกา้ จาํกดั เป็นองคก์รเอกชนซ่ึงมีการแข่งขนัใน
การทาํงานค่อนขา้งสูง จึงทาํให้พนักงานมุ่งเน้นไปท่ีความสําเร็จของงาน เพราะความสําเร็จของงานจะนาํมาซ่ึง
ผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน ทาํใหไ้ดรั้บการยอมรับ และทาํใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานต่อไป  

9.6) ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน บริษัท ฮิวแมนิก้า จํากัด 
แรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัคุณภาพชีวิต พบว่า ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการบงัคบับญัชา ความ
มัน่คงในการทาํงาน  สภาพแวดลอ้ม มีระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของภาณุพงษ ์ฬ่อสุวรรณ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทั น่ิมซ่ีเส็งลิสซ่ิง จาํกดั และ
งานวิจยัของนงลกัษณ์  ฤทธ์ิคาํ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานของขา้ราชการครูโรงเรียนนวมินทราชินู
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ทิศสวนกหุลาบวทิยาลยั ปทุมธานี ไดแ้ก่ อนัเน่ืองมาจากคุณภาพชีวติในการทาํงานนั้นสร้างความพึงพอใจใหพ้นกังาน
ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข มีสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน รวมไปถึงมีความ
มัน่คงในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน ท่ีทาํงานมีส่ิงแวดลอ้มท่ีสะอาดและสวยงาม มีการจัดส่ิงอาํนวยความสะดวกมี
อุปกรณ์การทาํงานพร้อม และมีประสิทธิภาพเพียงพอ และมีความปลอดภยัในการทาํงานตลอดเวลา และสอดคลอ้ง
กบัเน้ือหาทฤษฎีของมาสโลวค์วามตอ้งการลาํดบัขั้นท่ี 2 และ3 คือ ตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น และตอ้งการความมัน่คงในชีวิตหน้าท่ีการงาน และทฤษฎีสองปัจจัยของของเฮอร์ซเบิร์ก ในเร่ืองของ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การบงัคบับญัชา เม่ือมีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัยอ่มส่งผลดีในทาํงาน บรรยากาศในการทาํงาน
รู้สึกผอ่นคลาย และรองลงมา คือดา้นนโยบายการบริหาร รายได ้และชีวิตส่วนตวั มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของทศพร  จิรกิจวิบูลย ์(2556) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานและ
แนวทางในการปฏิบติังานท่ีดีท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจต่อพนกังานระดบัปฏิบติัการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จงัหวดัชลบุรี การสร้างงานให้มีประสิทธิภาพนั้น องคก์รตอ้งกาํหนดนโยบายและโครงสร้างองคก์รไวอ้ยา่ง
ชดัเจน เพราะฉะนั้นการบริหารการจดัแนวทางการปฏิบติังานให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ทาํให้บุคลากรที
ประสิทธิภาพทาํงานออกมาดี ส่งผลใหมี้ผลการตอบแทนรายไดดี้ และมีชีวิตส่วนตวัท่ีดีส่งผลใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
โดยภาพรวมดา้นปัจจยัคุณภาพชีวติอยูใ่นระดบัมาก 

9.7) คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นส่ิงสาํคญั ความสมดุลระหวา่งการทาํงานและชีวิตส่วนตวั เช่น คุณภาพ
ชีวิตการทาํงานท่ีแตกต่างกนันั้น ข้ึนอยู่กบัหลายปัจจยั องค์กรตอ้งเน้นเก่ียวกบัความสําคญัของบุคคล ท่ีก่อให้เกิด
บุคคลท่ีจะทาํงานไดดี้ข้ึน และไดส้ัมผสัการทาํงานท่ีพึงพอใจมากข้ึนโดยการไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการ 
ส่งผลทาํให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนปริมาณงานให้เหมาะสม ยอมรับว่าคนจะแตกต่างกนัในมุมมองในส่ิงท่ีทาํ
ให้คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีผลกระทบในการทาํงานของแต่ละบุคคล ดงังานวิจยัของ Abubakari Mohammed 
Amin (2013) Assessment Of Quality Of Work Life Of Nurses In Tamale Teaching Hospital. University Of Ghana, 
Legon In Partial Fulfilment Of The Requirement For The Award Of M.Phil Adult Education. และงานวิจยัของ 
Baleghizadeh, S., & Gordani, Y. (2012) Motivation and Quality of Work Life among Secondary School EFL 
Teachers. Shahid Beheshti University, G.C. Iran 
 

10. ข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากผลการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อคุณภาพชีวิตของพนกังาน บริษทั 

ฮิวแมนิกา้ จาํกดั  
10.1) ด้านการบังคบับัญชา การรับฟังความคิดเห็น และการสร้างบรรยากาศให้น่าทาํงานของหัวหน้า 

หวัหนา้ตอ้งรู้จกัสร้างบรรยากาศการทาํงานใหดี้ข้ึนมีการจดัการงานอยา่งดี ควรใหค้วามยติุธรรมในการมอบหมายงาน
กบัพนกังานดว้ยความเหมาะสม 

10.2) ดา้นนโยบายการบริหาร ความสาํคญัของโครงสร้างองคก์ร การบริหารจดัการบุคคลให้เหมาะสมกบั
งาน การจดัโครงสร้างงานท่ีดี ทาํให้การปฏิบติังานเร็วและไดต้าม Plan การกาํหนดขอบเขตหน้าท่ีการทาํงานของ
พนกังานใหช้ดัเจน และหวัหนา้ใหค้วามเป็นธรรม 
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10.3) ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ท่ีทาํงานมีความปลอดภยั สะอาดสวยงามและมีอุปกรณ์การทาํงานท่ี
เพียงพอเหมาะสมแลว้ แต่อาจตอ้งมีการขยบัขยายปรับพ้ืนท่ีในการทาํงานบางส่วนท่ีคบัแคบเกินไปให้เหมาะสมมาก
ข้ึนเพ่ือลดความอึดอดัในการทาํงาน 

10.4) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ควรสร้างบรรยกาศในการทาํงานเพ่ือสร้างความพึงพอใจในการทาํ
หนา้ท่ีของพนกังาน เพ่ือนร่วมงานการอยูร่่วมกนักบัเพ่ือน การใหค้วามสาํคญักบับุคคลทุกแผนกเท่าเทียมกนั จะทาํให้
ในทีมงานมีกาํลงัใจท่ีจะทาํงานช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและมีความสุขเม่ือไดป้ฏิบติังานร่วมกนั ความเขา้ใจระหวา่งกนั
ทุกระดบัมีความสาํคญัทาํใหข้บัเคล่ือนองคก์รใหเ้ขม้แขง็ และเดินหนา้ดว้ยกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

10.5) ดา้นรายได ้บริษทัควรมีความเหมาะสมของเงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ ใหคุ้ม้ค่ากบัพนกังาน รายไดใ้น
การทาํงานพิจารณาใหส้อดคลอ้งกบัผลสาํเร็จของงานและเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน มีความยติุธรรมเท่าเทียมกนัทุก
แผนก เพ่ือส่งเสริมการทาํงานใหพ้นกังานมีพฒันาเร่ืองการทาํงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมไปถึงเรืองการปรับ
เงินเดือน และการใหโ้บนสัประจาํปี ค่าล่วงเวลาหรือโอที ควรมีการพิจารณาใหผ้ลตอบแทนการทาํงานเกินเวลาใหก้บั
พนกังาน เพ่ือเป็นปัจจยัจูงใจใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการทาํงานมากข้ึน 

10.6) ความมัน่คงในการทาํงาน สร้างความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ให้ความ
เช่ือมัน่กบัพนกังานในองคก์ร อาชีพและตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติัสามารถทาํใหมี้ความกา้วหนา้ และมีรายไดท่ี้เหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถท่ีจะทาํใหมี้คุณภาพชีวติดีข้ึน 

10.7) ดา้นชีวิตส่วนตวั การสนบัสนุนคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีให้กบัพนกังาน การสร้างให้พนกังานเกิด
ความพึงพอใจโดยการไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการ การให้ความสมดุลในการทาํงานและชีวิตส่วนตวั 
ปริมาณงาน การจดัการงานใหเ้หมาะสมกบัเวลา แบ่งแยกใหช้ดัเจน ไม่เบียดเบียนเวลาส่วนตวัมากเกินไป จนทาํใหไ้ม่
มีเวลาส่วนตวัเป็นของตนเอง และถา้คุณภาพชีวติของพนกังานดีข้ึนจะทาํใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงานต่อไป 
และส่งผลใหอ้งคก์รดีข้ึนดว้ย  
 

11. กติติกรรมประกาศ 
บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของงานวจิยัคน้ควา้อิสระของการศึกษาในหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

ซ่ึงผูเ้ขียนใคร่ขอขอบคุณ ผศ.ดร.ลกัษณาวดี  บุญยะศิรินันท์ อาจารยท่ี์ปรึกษา และกรรมการผูท้รงคุณวุฒิท่ีให้
คาํแนะนาํ รวมทั้งผูเ้ช่ียวชาญ ตลอดจนผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ท่ีไดมี้ส่วนช่วยให้งานวิจยัดงักล่าวน้ีสาํเร็จลงได้
ดว้ยดี 
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