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บทคัดยอ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาที่สําคัญของบุคคล 

หากบุคคลมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดียอมสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) 
ศึกษาและวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการ 
ผลิตของจังหวัดเพชรบุรี 2) เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัด 
เพชรบุรีที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 3) วัดและตรวจสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี โดยเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจาก 
กลุมตัวอยางเปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรีจํานวน 395 คน ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรีมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับ 
มาก โดยพนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติที่ไมแตกตางกัน และที่มีอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงการ 
ทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนและประสบการณการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกโดยรวมและรายดานกับ 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และเสนอแนะใหโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรีควรมีการกําหนดนโยบาย 
เปาหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆ ในทุกๆ ดานใหมีความเหมาะสมมากย่ิงข้ึน 
คําสําคัญ: คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน พนักงาน โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต 

Abstract 
Qualities of work life are the characteristics that respond to the important needs and desires of people. If 

people have good quality of work life, it will have a positive influence on their effectiveness in working. This 
research aims to 1) study and analyze the quality of work life and effectiveness of the employees work performance
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of industrial manufacturing in Phetchaburi province 2) compare the effectiveness of employees work performance 
who have different personal factors 3) measure and investigate the relationship between the quality of work life and 
the effectiveness of employees work performance industrial manufacturing in Phetchaburi province. The group study 
include 395 employees who work in production industrial manufacturing of Phetchaburi province. The results of this 
research were as follow: The level of the employees quality of work life is at a moderate level. The effective of 
employees work performance is at a high level overall. The employees with different genders have the same level of 
effectiveness but the employees who are different in age, education level, position, salary and experience have 
different effectiveness of work performance at the .05 level of statistic significance. The quality of work life of 
employees work performance has a positive relationship with the effectiveness of work performance both in overall 
and in each aspect. The suggestion is that industrial manufactures in Phetchaburi should have more appropriate 
policies, aims, principles and regulations. 
Keywords: Quality of work Life, Work Performance Effective, Employees, Production Industrial Manufacturing 

บทนํา 
องคกรธุรกิจทุกองคกรตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและแตละองคกรไดมีการเปลี่ยนแปลงตัวเอง 

อยางถอนรากถอนโคนในทุกๆ ดาน อาทิ ดานโครงสรางองคกรมีการปรับจากโครงสรางองคกรแบบแนวตั้ง 
หรือบนลงลางไปสูการปรับโครงสรางองคกรเปนแบบแนวราบ (flat organization) หรือการบริหารแบบบน 
ลงลางและลางสูบน (two way communication) หรืออีกนัยหนึ่งท่ีเรียกกันวา โครงสรางการบริหารแบบ 
รวมศูนยหรือการบริหารแบบเผด็จการไปสูการปรับโครงสรางเปนการบริหารแบบประชาธิปไตยสงผลให 
เกิดความตองการทรัพยากรมนุษยมากข้ึน โดยใหความสําคัญเพิ่มมากข้ึน การที่องคกรจะสรรหาคัดเลือกให 
บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถมารวมงานกับองคกรนั้นไมใชเร่ืองท่ียากเกินไป (บุญฑวรรณ และวชิรา 
ภรณ, 2554) 

คุณภาพชีวิตเปนเปาหมายสําคัญของการทํางานของคนในองคการเพราะการทํางานทําใหมีรายไดซึ่ง 
เปนปจจัยสําคัญในการดํารงชีวิต ดังนั้น รายไดจะเกิดข้ึนก็จากการทํางานโดยท่ีการทํางานนั้นมิใชแตเพียง 
รายไดแตอยางเดียวหากการทํางานแลวเกิดไดรับอันตรายก็ไมทําใหคุณภาพชีวิตดีได และหากมนุษยมี 
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีไมดี ผลกระทบท่ีจะตามมาคือ การขาดความพึงพอใจในการทํางาน มีการหยุดงาน 
บอย สุขภาพจิตไมดี มีการลาออกจากงานเพิ่มมากข้ึน สงผลตอองคการทําใหประสิทธิภาพการผลิตลดลง 
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานไมไดตามเปาหมายท่ีวางไว สินคาและบริการท่ีผลิตไดมีคุณภาพไมได 
มาตรฐาน ตนทุนการผลิตสูงข้ึน นายจางอาจประสบปญหาการขาดทุนสงผลตอภาวะเศรษฐกิจของประเทศ 
และในท่ีสุดก็ไมสามารถดําเนินงานตางๆ ตอไปได 

ซึ่งจะเห็นไดวาในป 2553 คุณภาพชีวิตดานการทํางานของพนักงานท้ังประเทศในภาพรวมพนักงาน 
มีคุณภาพชีวิตดานการทํางานดีพอสมควร (คะแนนเฉลี่ยมากกวา 3.00 จากคะแนน 5) มีความพึงพอใจ 
เก่ียวกับรายไดท่ีไดรับจากการทํางาน ความม่ันคงของงานหรืออาชีพของตนและความสัมพันธตอเพื่อน 
รวมงานอยูในระดับดี (คะแนนเฉลี่ย 3.73-3.82) แตมีโอกาสในการพัฒนาตนเองในการทํางานหรือ
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ประกอบอาชีพคอนขางนอย เม่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจคุณภาพชีวิตดานการทํางาน ระหวางป 
2550–2553 พบวา คาเฉลี่ยความพึงพอใจรวมท้ังประเทศระหวางป 2550–2552 ลดนอยลงทุกป แลว 
มาเพิ่มสูงข้ึนในป 2553 โดยในป 2550 คาเฉลี่ยความพึงพอใจคุณภาพชีวิตในการทํางานเทากับ 8.14 แต 
ในป 2551 คาเฉลี่ยความพึงพอใจลดลงเหลือ 8.07 และป 2552 คาเฉลี่ยลดลงอีกเหลือเพียง 7.81 แตใน 
ป 2553 คาเฉลี่ยความพึงพอใจคุณภาพชีวิตในการทํางานปรับเพิ่มข้ึนเล็กนอย (สํานักวิจัย, 2553) ดังนั้น 
การท่ีองคกรจะรักษาบุคลากรท่ีมีคุณคาเหลานี้ใหมีความรูสึกรักและผูกพันกับองคกรไดนานกลับเปนเร่ืองท่ี 
ยากกวา เนื่องจากองคกรแตละแหงตางก็ตองการบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถมารวมงานกับองคกร 
บางคร้ังมีการเสนอแรงจูงใจ ผลตอบแทนหรือผลประโยชนท่ีดีกวา ตลอดจนโอกาสกาวหนาท่ีชัดเจนกวา 
เพื่อโนมนาวใหบุคคลเหลานั้นมารวมงานกับองคกรของตน ดังนั้น จึงเปนเร่ืองท่ีพบเห็นกันไดท่ัวไปใน 
ปจจุบันขององคกรตนเองเพราะเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจและมีความผูกพันตอองคกรแลว ยอมทําให 
การทํางานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งจะนําไปสูความสําเร็จขององคกร (Bowin & Harvey, 
2001) และบรรยากาศในการทํางานนั้นเปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีจะทําใหบุคลากรในองคกรมีความสุขสนุกกับงาน 
สงผลทําใหบุคลากรทํางานดวยความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและมีสวนรวมในกิจกรรม มี 
การใชบทบาทหนาท่ีของตนเองอยางเต็มความสามารถและยึดวัตถุประสงคขององคกรเสมือนเปนสิ่งท่ียึด 
ถือซึ่งกันและกัน จึงทําใหบุคลากรมีความจงรักภักดีและรูสึกผูกพันกับองคกร (Buchanan, 1974) ความ 
เต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกรและความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกของ 
องคกรตอไป (Steers, 1991) 

จังหวัดเพชรบุรีเปนจังหวัดหนึ่งท่ีมีโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตตั้งแตอุตสาหกรรมขนาดเล็ก ขนาด 
กลางและขนาดใหญ จํานวน 666 โรงงาน (ขอมูลอุตสาหกรรมจังหวัดเพชรบุรี, 2551) ซึ่งมีผลทําใหเกิด 
การขยายตัวภาคอุตสาหกรรมของจังหวัดเพชรบุรีและเกิดการจางงานของโรงงานอุตสาหกรรมมีท้ังการจาง 
เปนรายเดือนและพนักงานรายวัน อีกท้ังยังทําใหประชากรท่ีเปนแรงงานภาคการเกษตรยายเขามาประกอบ 
อาชีพในภาคอุตสาหกรรมเพิ่มข้ึน จึงเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและสิ่งแวดลอมทําใหชีวิตความเปนอยู 
และแบบแผนการดําเนินชีวิตเปลี่ยนไปเต็มไปดวยการแขงขัน ความเรงรีบ สภาพทางกายภาพท่ีมีความ 
แออัดของประชากรหรือตองอยูรวมกันในสภาพท่ีโรงงานอุตสาหกรรมจัดใหและตองเผชิญกับสภาพแวด 
ลอมท่ีมีมลภาวะตางๆ ท่ีเปนพิษ เชน อากาศเสีย น้ําเสีย เสียงดัง ฝุน เปนตน ซึ่งสงผลตอสุขภาพกายและ 
สุขภาพจิต กอใหเกิดโรคระบบทางเดินหายใจและโรคความเครียด และอีกท้ังภาวะเศรษฐกิจปจจุบันคา 
ครองชีพสูงข้ึน เชน น้ํามัน สินคาอุปโภคบริโภคและอาหารมีราคาแพงข้ึน ฉะนั้นถาปลอยท้ิงไวจะทําใหเกิด 
เปนปญหาตอคุณภาพชีวิตโดยรวมของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมทําใหคุณภาพชีวิตของบุคลากรลด 
ลงและอาจสงผลตอความผูกพันตอองคการนอยลงไดเชนกัน 

ดังนั้น ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาพนักงานท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต 
ของจังหวัดเพชรบุรีวาจะมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับมากนอยเพียงไร มีปจจัยใดบางท่ีมีผลตอ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานและปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานใดบางท่ีมีความสัมพันธกับ



Journal of Community Development Research 2011; 4(2) 

116 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อเปนแนวทางในการวางแผนการบริหารและการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษยขององคการใหเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุดตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1) เพื่อศึกษาและวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ 

พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี 
2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของ 

จังหวัดเพชรบุรีท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
3) เพื่อวัดและตรวจสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติ 

งานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี 

สมมติฐานการวิจัย 
1) ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันจะมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน 
2) คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรีมี 

ความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยรวม 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

ปจจัยสวนบุคคล 
1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศึกษา 
4.ตําแหนงการทํางาน 
5.รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
6.ประสบการณการทํางาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
1.ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
2.ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
3.ดานคาจางหรือคาตอบแทน 
4.ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 
5.ดานความปลอดภัยและชีวะอนามัย 
6.ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
7.ดานสวัสดิการ 
8.ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
1.ดานปริมาณงาน 
2.ดานคุณภาพงาน 
3.ดานความรูเกี่ยวกับงาน 
4.ดานคุณลักษณะประจําตัว 
5.ดานความรวมมือ 
6.ดานความไววางใจ 
7.ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค 
8.ดานผลการปฏิบัติงานโดยรวม
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของตามตัวแปรเชิงนามธรรม ผูวิจัยสรุปไดดังนี้ 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน เวน เอฟ คาสสิโอ (Casio, 1992, p. 20) ไดใหความหมายของคุณภาพ 

ชีวิตในการทํางานไว 2 ลักษณะ โดยนัยแรกหมายถึงเร่ืองของสภาพและการปฏิบัติตางๆ ภายในองคการ 
เชน การเพิ่มคุณคาในงาน (job enrichment) การจัดการอยางมีประชาธิปไตย การมีสวนรวมของลูกจาง 
(employee involvement) สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัย (safe working conditions) อีกนัยหนึ่ง 
เปนเร่ืองเกี่ยวกับความปลอดภัย ความพึงพอใจ การมีความสัมพันธท่ีดีตอกันระหวางลูกจางและฝายจัดการ 
และสามารถเติบโตกาวหนาและพัฒนาในดานของความเปนอยู ซึ่งเปนความหมายของคุณภาพชีวิตการ 
ทํางานในความเขาใจของลูกจาง ดังนั้น สรุปคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ การเพิ่มคุณคาในงานการจัดการ 
อยางมีประชาธิปไตย การมีสวนรวมของลูกจาง สงเสริมใหลูกจางไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
มีสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีความกาวหนาและความม่ันคงในงาน มีโอกาส 
ในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและมีประโยชน 
ตอสังคมและองคกร ดานประสิทธิผลการปฏิบัติงาน Borman & Motiwido (1997) กลาววา ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการทํางานตามบทบาทหนาท่ีซึ่งตองใชเทคนิคหรือความ 
ชํานาญเฉพาะและการแสดงพฤติกรรมท่ีเอ้ือใหการทํางานตามบทบาทเฉพาะนั้นประสบผลสําเร็จและบรรลุ 
ตามเปาหมายองคกร สําหรับแนวคิดของ Mathis & Jackson (2003) ใหความหมายของ ประสิทธิผลการ 
ปฏิบัติงานวา หมายถึง ผลของการพิจารณาตัดสินวาพนักงานปฏิบัติงานไดดีเพียงใดโดยมีการเปรียบเทียบ 
กับมาตรฐานท่ีไดกําหนดไวและสื่อสารใหพนักงานทราบถึงการประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติงานเปนความ 
พยายามของบุคคลท่ีทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ 
(Bovee et al., 1993, p.175) และเปนการบรรลุผลสําเร็จของงานตามท่ีไดรับมอบหมายใหกระทํา (Casio, 
1995, p.275) รวมถึงการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับวัตถุประสงคขององคการ เชน คุณภาพ ประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล (Gibson & Invancevich, 1997, p.355) และความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการ 
ทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ศิริวรรณ เสรรีรัตนและคณะ (2550, 166) ไดกลาวไววา ในการ 
บริหารงานขององคการใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ผูบริหารจําเปนจะตองจูงใจบุคลากรในองคการเพื่อเปน 
การกระตุนใหพนักงานในองคการมีกําลังใจ มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความ 
สามารถ ในองคกรธุรกิจการจูงใจมีความสําคัญและจําเปนตอกระบวนการเพิ่มผลผลิตท้ังในเชิงปริมาณและ 
เชิงคุณภาพ ท้ังนี้เพราะบุคคลท่ีไดรับการจูงใจท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการจะทํางานอยาง 
เต็มความสามารถ มุงม่ันท่ีจะใหผลงานออกมาดีท่ีสุด ซึ่งจะสงผลตอความเจริญกาวหนาขององคการและ 
ความสําเร็จของตัวบุคคลดวย ปจจัยท่ีทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมก็คือ ความตองการท้ังทางรางกายและ 
ทางจิตใจ เชน ตองการคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม การเลื่อนตําแหนง การยอมรับ การยกยอง เปน 
ตน และแรงขับท่ีเกิดขึ้นในรางกายและไดรับอิทธิพลจากสิ่งแวดลอม เชน อุณหภูมิ อากาศ แสงสวาง ความ 
ปลอดภัย ซึ่งทําใหพฤติกรรมเปลี่ยนเปนกระตือรือรน เฉื่อยชาหรืออารมณรุนแรงได เปนตน และ พิกอร 
และ เมเยอร (Pigers & Mayers, 1973, p.15) ไดกลาววา ถาผูปฏิบัติงานมีความพอใจในการทํางานสูง
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ยอมนําไปสูผลงานสูงและในทางกลับกันผลงานสูงยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจสูงดวย และ 
เดวิส (Davis, 1951, p. 553) กลาววาบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในหนาท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู จะมีกําลังขวัญ 
ท่ีดีเพราะในการปฏิบัติงานถาบุคคลไดทํางานท่ีตนพึงพอใจยอมไดผลมากกวาการปฏิบัติงานท่ีตนไมพึง 
พอใจ ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 1) คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม 2) 
สิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความกาวหนาและ 
ความม่ันคงในงาน 5) บูรณาการทางสังคม 6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 7) ความสมดุลระหวาง 
ชีวิตกับการทํางาน และ 8) การปฏิบัติงานในสังคม ฮิวส (Huse, 1980, pp.237-238) 

วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากร 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัด 

เพชรบุรีจํานวนโรงงานท้ังสิ้น 666 โรงงานและประชากรจํานวนท้ังสิ้น 19,519 คน (ขอมูลอุตสาหกรรม 
จังหวัดเพชรบุรี, 2551) 

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางเลือกจากประชากรท่ีเปนพนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต โดยสุม 

ตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Random Sampling) จํานวน 10 โรงงาน (โดยการเลือกจากโรงงาน 
อุตสาหกรรมการผลิตขนาดใหญที่มีจํานวนพนักงานตั้งแต 100 คนข้ึนไป) ไดกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 395 คน 
ตามเกณฑของ Yamane (1967) 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) แบงออกเปน 3 ตอน คือ ตอนท่ี 
1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ตอนท่ี 2 แบบสอบ 
ถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี 
จํานวน 8 ดาน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) ของ Likert (1970) และตอนท่ี 3 เปน 
แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัด 
เพชรบุรีจํานวน 8 ดาน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) ของ Likert (1970) โดยแบบสอบ 
ถามท่ีสรางข้ึนนําไปปรึกษาผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญตรวจแกไขเพื่อหาความเท่ียงตรงของเนื้อหา 
(Content Validity) ของแบบสอบถาม 

การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและเลือกฉบับท่ีสมบูรณมาใชในการวิเคราะห 

ขอมูลเพื่อเปรียบเทียบและหาความสัมพันธของตัวแปรตามกรอบแนวคิด คือ ใชสถิติเชิงพรรณนา 
(descriptive statistics) เพื่อหาคารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) ใชจําแนกผลวิเคราะหทางสถิติของตัวแปรท่ีใชในการวิจัย คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานของ 
พนักงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน คา t (t – test) เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคุณลักษณะสวน
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บุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way 
Analysis of Variance) คา F (F – test) ใชเปรียบเทียบความแตกตางคุณลักษณะสวนบุคคลกับประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ใชทดสอบความสัมพันธระหวางตัว 
แปรอิสระ คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานกับตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน 
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี 

ผลการศึกษา 
1. ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
ผลการวิจัยพบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี สวน 

ใหญเปนเพศหญิงและเพศชาย อยูในสัดสวนใกลเคียงกัน อายุสวนใหญอยูระหวาง 21 – 30 ปข้ึนไป 
ระดับการศึกษาสวนใหญจบปริญญาตรีมากท่ีสุด สวนใหญเปนพนักงานหรือเจาหนาท่ีท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอ 
เดือนต่ํากวา 10,001 บาท และประสบการณการทํางานระหวาง 6 – 10 ปข้ึนไป 

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี 
ผลการวิจัยในภาพรวม พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง ( X = 

3.18) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีคา 
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.56) รองลงมาคือดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีคา 
คะแนนเฉลี่ย ( X = 3.42) และดานคาจางหรือคาตอบแทนมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 2.84) 

3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี 
ผลการวิจัยพบวาประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.67) โดยดานความ 

รวมมือและดานผลการปฏิบัติงานมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.92) รองลงมาคือดานปริมาณงาน ( X = 
3.79) และดานคุณภาพงานและคุณลักษณะประจําตัวมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.46) 

4. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัด 
เพชรบุรี 

ผลการวิจัย พบวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของ 
จังหวัดเพชรบุรีท่ีมีเพศแตกตางกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติท่ีไมแตกตางกัน สวนพนักงานท่ีมีอายุ ระดับ 
การศึกษา ตําแหนงการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนและประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกันมีประสิทธิผล 
การปฏิบัติที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังแสดงตารางท่ี 1
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ตารางท่ี 1 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและความแปรปรวนของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงาน 
อุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล เปรียบเทียบคาเฉลี่ย เปรียบเทียบความแปรปรวน 
t Sig. F Sig. 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ตําแหนงการทํางาน 
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
6. ประสบการณการทํางาน 

0.098 
-2.365* 

- 
-6.276* 

- 
- 

.992 

.019 
-

.000 
- 
- 

- 
- 

8.317* 
- 

10.144* 
5.729* 

- 
- 

.000 
- 

.000 

.004 
P< .05 

5. ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี 

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของ 
จังหวัดเพชรบุรีโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อภิปรายผล 
ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ 

พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี พบวา 
1. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี 

ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานสามารถอภิปรายไดวา ดาน 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับมาก และดานสภาพแวดลอมการทํา 
งาน ดานคาจางหรือคาตอบแทน ดานสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน ดานความ 
ปลอดภัยและชีวะอนามัย ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานความสมดุลระหวาง 
งานกับชีวิต พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ผลดังกลาวชี้ใหเห็นวาถึงแมการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรีจะเปนภาระงานท่ีหนักและรับ 
ผิดชอบสูงตามระบบการบริหารจัดการเพื่อใหทันกับภาวการณแขงขันในโลกธุรกิจ แตคุณภาพชีวิตในการ 
ทํางานของพนักงานสวนใหญยังคงอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเปนเพราะปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกท่ี 
มีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วโดยเฉพาะดานสภาวะเศรษฐกิจท่ีอยูในชวงวิกฤตท่ีสงผลกระทบตอการผลิตและ 
การลงทุนท่ีสูงข้ึนของธุรกิจไมวาจะเปนวัตถุดิบ คาจางคาตอบแทน สวัสดิการ ตลอดจนความม่ันคงในการ 
ทํางาน ความเจริญเติบโตในตําแหนงหนาท่ี ความปลอดภัยในการทํางานของพนักงานซึ่งเหลานี้จะเปนหลัก 
ประกันท่ีม่ันคงในการทํางานแกพนักงาน สอดคลองกับแนวคิดของ คาสสิโอ (Casio, 1992, p. 20) ท่ีได 
กลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนเร่ืองของสภาพและการปฏิบัติตางๆ ภายในองคการ เชน การเพิ่ม
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คุณคาในงาน (job enrichment) การจัดการอยางมีประชาธิปไตย การมีสวนรวมของลูกจาง (employee 
involvement) สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัย (safe working conditions) และเปนเร่ืองเก่ียวกับ 
ความปลอดภัย ความพึงพอใจ การมีความสัมพันธท่ีดีตอกันระหวางลูกจางและฝายจัดการ และสามารถ 
เติบโตกาวหนาและพัฒนาในดานของความเปนอยู ซึ่งเปนความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานในความ 
เขาใจของลูกจาง ดังนั้น โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรีโรงงานใดท่ีสามารถทําใหพนักงาน 
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูงยอมสงผลใหผลผลิตหรืองานสําเร็จตามเปาหมายนั้น 

2. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี 
ผลการวิจัยพบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานสามารถอภิปรายไดวา ดานปริมาณ 
งาน ดานความรูเก่ียวกับงาน ดานความรวมมือ ดานความไววางใจ ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค และดาน 
ผลการปฏิบัติงาน พนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก อาจเนื่องมาจากพนักงานสามารถ 
ปฏิบัติงานสําเร็จตามแผนท่ีวางไวและท่ีไดรับมอบหมาย การไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 
ผูบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันในความซื่อสัตย ความถูกตองเรียบรอยของงานท่ีพนักงานปฏิบัติ มีความ 
กระตือรือรนในการศึกษาหาความรูและวิธีการใหมๆ มาปรับปรุงใชในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่ม 
ข้ึน สวนดานคุณภาพงานและดานคุณลักษณะประจําตัว พนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยูในระดับ 
ปานกลาง ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานขาดความรูความเขาใจ ความชํานาญเก่ียวกับงานบางอยาง และอาจ 
ไดรับปริมาณงานท่ีมากเกินไป การแสวงหาความรูหรือเรียนรูสิ่งใหมๆ เพื่อใหเกิดความรูความชํานาญก็มี 
นอย ผลดังกลาวชี้ใหเห็นวาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับสูงนอกจากการรับรู 
บรรยากาศขององคการ การไดรับขวัญและแรงจูงใจในการทํางานเพียงอยางเดียว หากแตตองมีคุณภาพ 
ชีวิตในการทํางานท่ีดียอมสงผลใหเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพมากย่ิงข้ึน สอดคลองกับแนวคิดของ เบอรแมน 
และโมติไวโด (Borman & Motiwido, 1997) ท่ีกลาววา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเปนพฤติกรรมท่ีแสดง 
ออกในการทํางานตามบทบาทหนาท่ีซึ่งตองใชเทคนิคหรือความชํานาญเฉพาะและการแสดงพฤติกรรมท่ีเอ้ือ 
ใหการทํางานตามบทบาทเฉพาะนั้นประสบผลสําเร็จและบรรลุตามเปาหมายองคกร และประสิทธิผลการ 
ปฏิบัติงานเปนความพยายามของบุคคลท่ีทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคกอใหเกิดประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลตอองคการ แตอยางไรก็ตาม ดังผลการศึกษานี้เชนเดียวกันกับนักวิชาการ เชน Borman & 
Motiwido (1997); Casio (1992); Davis (1951) ท่ีไดกลาวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานวาหากพนักงาน 
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีแลวจะสงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเชนเดียวกัน 

3. การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของ 
จังหวัดเพชรบุรี ไมวาจะมีอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนและประสบการณ 
การทํางานก็ไมมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานมีเปาหมาย 
เดียวกัน และนโยบายดานการบริหารงานขององคการท่ีเนนความเสมอภาคและการดําเนินงานตามนโยบาย 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว และใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีโดยมุงไปท่ีเปาหมายเดียวกัน สอด 
คลองกับแนวคิดของ Borman & Motiwido (1997) ท่ีไดกลาวไววา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเปน
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พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการทํางานตามบทบาทหนาท่ีซึ่งตองใชเทคนิคหรือความชํานาญเฉพาะและการ 
แสดงพฤติกรรมท่ีเอ้ือใหการทํางานตามบทบาทเฉพาะนั้นประสบผลสําเร็จและบรรลุตามเปาหมายองคกร 
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานเปนความพยายามของบุคคลท่ีทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคกอใหเกิด 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ 

4. ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของ 
จังหวัดเพชรบุรีโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ดังแนวคิดของ พิกอร และ 
เมเยอร (Pigers & Mayers, 1973, p.15) ถาผูปฏิบัติงานมีความพอใจในการทํางานสูงยอมนําไปสูผลงาน 
สูงและในทางกลับกันผลงานสูงยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจสูงดวย เดวิส (Davis, 1951, p. 
553) บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในหนาท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู จะมีกําลังขวัญท่ีดีเพราะในการปฏิบัติงานถา 
บุคคลไดทํางานท่ีตนพึงพอใจยอมไดผลมากกวาการปฏิบัติงานท่ีตนไมพึงพอใจ ฮิวส (Huse, 1980, pp. 
237-238) ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 1) คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม 
2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ความกาวหนาและ 
ความม่ันคงในงาน 5) บูรณาการทางสังคม 6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 7) ความสมดุลระหวาง 
ชีวิตกับการทํางาน และ 8) การปฏิบัติงานในสังคม และธงชัย สันติวงษ (2536, 394-395) ในการบริหาร 
งานผูบริหารตองจูงใจเพื่อใหผูรวมงานทุมเทกําลังความสามารถ เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของ 
องคการท่ีตั้งไว งานท่ีตองการทําในการจูงใจก็คือ การพยายามใหผลประโยชนตอบแทนคนงาน ข้ันแรกตอง 
พยายามประสานหรือปรับเปาหมายขององคการ และปจจัยท่ีมีผลกระทบตอความพึงพอใจของคน รวมท้ังท่ี 
จะมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของคน 

ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบายและปฏิบัติการ 

1.1 จากผลการวิจัยพบวา พนักงานท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดเพชรบุรี 
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานคาจางหรือ 
คาตอบแทน ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน ดานความปลอดภัยและชีวอนามัย ดานความ 
สัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานสวัสดิการและดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
รวม 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง ดังนั้น ผูบริหารของบริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัด 
เพชรบุรี ควรมีนโยบาย เปาหมาย กลยุทธเพื่อการปรับปรุงพัฒนาใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพิ่มเติมเก่ียวกับ 
กฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆ ในทุกๆ ดานที่ใหความเหมาะสมมากย่ิงข้ึน 

1.2 ดานสภาพแวดลอมการทํางาน และดานความปลอดภัยและชีวะอนามัย ควรจัดใหถูก 
สุขลักษณะสําหรับการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึนเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

1.3 ดานคาจางหรือคาตอบแทน ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน และดาน 
สวัสดิการ ควรปรับเพิ่มใหมีความเหมาะสมและเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน
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1.4 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานสวัสดิการและดานความสมดุล 
ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการแสดงความคิดเห็นและเขารวมกิจกรรมของ 
บริษัทตามความเหมาะสม 

2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 
2.1 การทําวิจัยคร้ังตอไปควรมีการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ ธุรกิจการพาณิชยหรือธุรกิจขนาดกลาง 
และขนาดเล็ก เชน โรงแรม หางสรรพสินคา เปนตน 

2.2 ควรศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับดานอ่ืนๆ เชน การออกจาก 
งานของพนักงาน ความผูกพันตอองคกร เปนตน 
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