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บทคัดย่อ 
 การวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) 
เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น (2) เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของ
พนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น โดยจ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ (3) เพื่อศึกษาปัจจยั
จูงใจ และปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น และอาศยัอยูใ่นขอนแก่น จ านวน 400 คน โดย
ใช้สูตรของ Taro Yamane  (Yamane ,1973) ใช้วิธีการเลือกสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenient Sampling) 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นแบ่งเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยั
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี  2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจังหวดัขอนแก่น ส่วนท่ี  4 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา อาชีพ และประสบการณ์การท างาน ท่ีแตกต่างกนั ส่งต่อคุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกนั และ
อายุ อตัราเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
0.05 ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ี เลือกท างานในจังหวัดขอนแก่น  ได้แก่ ด้าน
ความกา้วหนา้  
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ด้านลักษณะงาน ด้านความเป็นไปได้ในการเติบโต  ด้านความรับผิดชอบ  ด้านการให้ความส าคัญกับ
พนกังาน และดา้นความส าเร็จ ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดั
ขอนแก่น ไดแ้ก่  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  ดา้นเงินเดือน ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหารงาน 
ดา้นการก ากบัดูแล ดา้นสภาพการท างาน ดา้นสถานภาพ และดา้นความมัน่คงในงาน 
ค าส าคญั : คุณภาพชีวิต, ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัค ้าจุน  

 

ABSTRACT 
Research subject Quality of life of employees who choose to work in Khon Kaen. The objective 

is to (1) To study the quality of life of employees who choose to work in Khon Kaen Province. (2) To 
compare the quality of life of employees who choose to work in Khon Kaen. Classified by demographic 
factors. (3) To study the motivation factors and supporting factors affecting the quality of life of 
employees who choose to work in Khon Kaen Province.. The sample group used in the research was 400 
consumers Employees who choose to work in Khon Kaen and lives in Khon Kaen By using the formula of 
Taro Yamane (Yamane ,1973) using convenient sampling method (Convenient Sampling). The research 
instruments are questionnaires that divided into 4 parts, which are Part 1 : Personal data of the 
respondents. Part 2 : A questionnaire on the motivation factors affecting the quality of life of employees 
who choose to work in Khon Kaen Part 3 : A questionnaire on supporting factors affecting the quality of 
life of employees who choose to work in Khon Kaen Province.  Part 4 : A questionnaire on the quality of 
life of employees who choose to work in Khon Kaen The study indicated that Personal factors such as sex, 
status ,education level , occupation and work experience different,  Passing on the quality of life is no 
different. And different age income, Affecting the quality of work life differently  in statistical 
significance 0.05 and motivation factors affecting quality of life of employees who choose to work in 
Khon Kaen are progress , nature of work, growth potential, responsibility,  employee focus and success. 
As for the supporting factors affecting the quality of life of employees who choose to work in Khon Kaen 
are  interpersonal relationship,  salary, company policy and management, supervision, working condition, 
status and job security. 
Keyword : Quality of life, Incentive factor, Sustaining factor 
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บทน า 
ในยคุท่ีเศรษฐกิจของประเทศก าลงัเจริญเติบโต การท างานมีความส าคญัต่อชีวิตมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก 

การท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต โดยใชเ้วลาถึงหน่ึงในสามอยู่ในท่ีท างาน มนุษยต์อ้งใช้เวลาเก่ียวขอ้งกบั
การท างาน การท างานเป็นส่ิงท่ีให้ประสบการณ์ ต่อมนุษย ์เพราะเป็นโอกาสท่ีท าให้เกิดการพบปะสังสรรค์
กบับุคคลอ่ืน สถานท่ี และเร่ืองราวต่างๆ ดงันั้น การท างานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงความคิด
สร้างสรรค ์การท างานของมนุษยข์ึ้นอยูก่บัส่ิงท่ีตนเองพอใจ จะท าให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ท่ีจะส่งเสริม
ใหเ้กิดสภาพการท างานท่ีดี ถือว่ามีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีและส่งผลต่อชีวิตให้มีความสุข ซ่ึงแสดงถึง
การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีด้วย เป็นเป้าหมายส าคญัในการพฒันาประเทศทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์         
(ผจญ เฉลิมสาร, 2540)  
 คุณภาพชีวิต หมายถึง ความเป็นอยูข่องมนุษยท่ี์มีความสุข ทั้งทางดา้นร่างกาย และทางจิตใจ ซ่ึงเป็น
ความพึงพอใจอีกรูปแบบหน่ึงภายในตัวบุคคลต่อการด ารงชีวิต ในด้านความต้องการขั้นพื้นฐาน ด้าน
ร่างกาย อารมณ์ สังคม ความคิด และจิตใจ ส าหรับองค์กรท่ีมีพนักงาน ควรมีการเอาใจใส่ต่อทรัพยากร
มนุษย์ภายในหน่วยงาน โดยเฉพาะในเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างาน  นั้นเป็นอีกเร่ืองส าคัญ เน่ืองจาก
คุณภาพชีวิตเป็นเป้าหมายท่ีส าคญั และเป็นส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการในการด าเนินชีวิต การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีแสดง
ให้เห็นว่ามนุษย์มีความเป็นอยู่ท่ีดี สามารถใช้ ชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุข เป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหาร หรือผูท่ี้
เก่ียวขอ้งทางดา้นน้ีตอ้งให้ความส าคญั เพราะตอ้งเขา้ถึงความตอ้งการของบุคลากรทุกหน่วยงานในองคก์ร 
และท าความตอ้งการให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ท าให้บุคลากรภายในหน่วยงานมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีดี เม่ือบุคลากร หรือพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีแลว้จะเกิดความสุขกบังานท่ีท าอยู่ การ
ท างานก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่ถา้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีไม่ดี หรือคุณภาพชีวิตต ่า จะ
เกิดความเบ่ือหน่ายในการท างานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั เป็นอีกหน่ึงสาเหตุท่ีท าให้เกิดปัญหา หรือส่ิงท่ีตอ้งแก้
ไขต้่างๆ ตามมา เช่น การขาดงานเป็นประจ า การมาท างานสาย เป็นตน้ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานแย่ลง พนักงานไม่ให้ความร่วมมือในบริษทั ไม่ท าตามกฏท่ีตั้ งไว ้บริษทัอาจจะต้องสูญเสีย
บุคลากร หรือพนกังานท่ีท างานไดอ้ยา่งมีคุณภาพขององคก์รไป (นิศารัตน ศิลปเดช, 2540) 

การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การเพื่อให้คนท างานอย่างมี  ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารทรัพยากร
มนุษยค์วรน าเอาทฤษฎี ผลการวิจยั และวิธีการต่าง ๆ ทางจิตวิทยาไปใชใ้นการ บริหารงาน เพื่อให้ไดค้นท่ีมี
ความเหมาะสมกบังานและมีประสิทธิภาพในการท างาน เม่ือเสาะแสวงหาคนท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ี
เหมาะสมกับงานได้แลว้ก็ควรต้องหาเทคนิคและวิธีการในการด ารงรักษาคนดีมีฝีมือเอาไวใ้ห้มากท่ีสุด  
(สาวิตรี พูลสมบติั, 2550)   
 จงัหวดัขอนแก่น เป็นจงัหวดัท่ีมีขนาดพื้นท่ีใหญ่เป็นอนัดบัท่ี 6 ของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และมี
ประชากรมากเป็นอันดับท่ี 3 ของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ขอนแก่นจึงเป็นศูนยก์ลางทางการค้าและ
การศึกษาของภูมิภาค เป็นเมืองศูนยก์ลางการปฏิบติังานตาม "แผนงานพฒันาแนวพื้นท่ีเศรษฐกิจ" และ
เช่ือมต่อประเทศไทย พม่า เวียดนาม เป็นศูนยก์ลางการขนส่งทางบกและทางอากาศท่ีส าคญั มีศกัยภาพใน

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%95%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B9%80%E0%B8%89%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B8%B7%E0%B8%AD
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การรองรับผูเ้ดินทางมาร่วมอีเวนต์ทางธุรกิจไดเ้ป็นจ านวนมาก โดยมี  ศูนยป์ระชุมอเนกประสงค์กาญจนา
ภิเษก มหาวิทยาลยัขอนแก่น  และศูนยป์ระชุมและแสดงสินคา้นานาชาติ ขอนแก่น (KICE) รองรับการ
ประชุมสัมนาขนาด 10,000 คน และการแสดงสินค้าระดับนานาชาติได้ ท าให้จังหวดัขอนแก่น เป็น
ศูนยก์ลางการประชุมสัมมนา (MICE City) การคมนาคมสะดวกทั้งทางรถยนต์ รถไฟ เคร่ืองบิน พื้นท่ีฟรี 
WiFi ในท่ีสาธารณะ จ านวน 661 จุด รวมถึงรายไดจ้ากการท่องเท่ียวมีจ านวนเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ือง (วิกิพีเดีย 
สารานุกรมเสรี,2566) 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น 
2. เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น โดยจ าแนกตาม

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
3. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดั

ขอนแก่น 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
1. ไดท้ราบถึงคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น  

2. เป็นแนวทางในการพฒันา และปรับปรุงใหก้บัองคก์รต่างๆ ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังาน
ใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดียิง่ขึ้น 

3. เป็นแนวทางในการสรรหาวิธีการท่ีจะท าให้คุณภาพชีวิตของพนกังานดีขึ้น 
4. เป็นแนวทางใหก้บัผูท่ี้ตอ้งการศึกษาวิจยัทางดา้นคุณภาพชีวิต 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตดา้นประชากร กลุ่มประชากรท่ีศึกษา คือ พนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น จาก

ขอ้มูลประชากรในจงัหวดัขอนแก่น เม่ือวนัท่ี 31 มีนาคม 2563 พบวา่มีประชากรในจงัหวดัขอนแก่นจ านวน
ประมาณ 1,802,872 คน (แผนยทุธศาสตร์การพฒันาขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น, 2563) 
  2. ขอบเขตดา้นระยะเวลา การศึกษาคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น เร่ิม
ท าการศึกษาในช่วงเดือนมกราคม 2566 – มีนาคม 2566 
 3. ขอบเขตของตวัแปรท่ีศึกษา การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดก้ าหนดตวัแปรการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน 
คือ ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม 
 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%B9%E0%B8%99%E0%B8%A2%E0%B9%8C%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%8D%E0%B8%88%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A9%E0%B8%81_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A8%E0%B8%B9%E0%B8%99%E0%B8%A2%E0%B9%8C%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%8D%E0%B8%88%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A9%E0%B8%81_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%99
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สมมุตฐิานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานใน

จงัหวดัขอนแก่น แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยจูงใจ และปัจจยัค ้ าจุน มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานใน
จงัหวดัขอนแก่น 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน  

Bruce and Blackburn (1992 อา้งถึงใน กอบสุขอินทโชติ, 2554) ให้ทศันคติ เก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างาน มีดงัน้ี  

1.ค่าตอบแทนท่ีเป็นยติุธรรมในการท างาน และเพียงพอต่อการใชชี้วิตในปัจจุบนั  
2. สภาพในการท างานตอ้งมีความปลอดภยั ถูกสุขลกัษณะ และไม่ส่งผลเสียสุขภาพของผูท่ี้ท างาน  
3.การมีโอกาสในการไดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถ หรือการพฒันาทกัษะของพนักงานท่ีท างาน 

เพราะจะไดมี้การท างานท่ีดีขึ้น และมีการเรียนรู้ท่ีจะแสวงหาการท างานดา้นใหม่ๆ แนวทางอ่ืนๆ มาใชใ้น
การพฒันาในการท างานใหดี้ขึ้น 

4.ความก้าวหน้าในการท างาน และความมัน่คงในการท างาน หมายถึง โอกาสในการได้พัฒนา
ความรู้ ทกัษะ และความสามารถของตวัพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในบริษทั รวมถึงไดมี้ความรู้สึกถึงความ
มัน่คงในงานท่ีตนเองท าอยู ่ 

5.การบูรณาการในดา้นสังคม หมายถึง การไดมี้โอกาสในการรับความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังาน
ท่ีท างานในบริษทั ในทุกๆระดบัหรือทุกแผนก ท่ีมีต่อผูบ้ริหารสูงสุดในบริษทัท่ีตนเองไดท้ างานอยู่ 

6.ระบบการบริหารการท างาน หมายถึง นโยบายท่ีจดัท าขึ้นมาเพื่อให้บุคลากรภายในบริษทันั้น
ไดรั้บการบริหารท่ีดี มีคุณธรรม โปร่งใส และเป็นธรรมมากท่ีสุด การท่ีพนักงานท่ีท างานอยู่ในสภาพการ
ท างานท่ีไม่มีความวิตกกงัวล การคิดมาก หรือการอึดอดัภายในท่ีทาน จะมีโอกาสทางดา้นกา้วหนา้ไดอ้ย่าง
เท่าเทียมกนั และมีโอกาสทางดา้นกา้วหนา้ไดดี้มากยิง่ขึ้นต่อไป 

7.เวลาวา่ง หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแบ่งเวลาไปใหก้บัเร่ืองส่วนตวัไดมี้เวลาไปท ากิจกรรมอยา่ง
อ่ืนๆ ตามท่ีตนเองชอบ หรือให้ความสนใจท่ีอยากจะท า และสามารถแบ่งเวลาให้กบังานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั
อยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม และไม่กระทบ หรือส่งผลเสียตามมาใหก้บังาน 
8.การยอมรับทางดา้นสังคม หมายถึง ตนเองมีความรู้สึกภูมิใจ ดีใจต่องานท่ีตนเองนั้นไดมี้ความรับผิดชอบ
อยูท่ี่ท าออกมาไดดี้ และความรู้สึกท่ีดีต่อกบันายจา้ง หรือหวัหนา้งานท่ีบงัคบับญัชาภายในบริษทัท่ีท างานอยู่ 
 



 6 
 

 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 

ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีพนักงานท าโดยตรง เป็นการท่ีจะจูงใจให้พนักงานเกิด
ความท่ีจะอยากท างานท่ีไดรั้บผิดชอบ และสนุกกบังานท่ีไดท้ า เป็นการช้ีน าให้เกิดความพอใจแก่พนกังาน
ภายในองคก์าร ให้ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีเพิ่มมากขึ้น เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการภายในตวัของพนกังานได ้(ณรงค ์ศรีเกรียงทอง ,2558) 

พรสวสั ดิศิรศาตนนันท์ (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการกระตุ้น พฤติกรรมของ
บุคคลเพื่อให้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมาย ให้บรรลุผลส าเร็จโดยอาศัยความ
ต้องการ ความคาดหวงั ความกดดัน และส่ิงดึงดูดใจ เพื่อมาเป็นแรงผลักดันให้แก่พนักงาน ให้แสดง
พฤติกรรมท่ีไปในทิศทางเดียวกนั เพือ่บรรลุจุดมุ่งหมาย หรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

ภารดี อนันต์นาวี (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีท าให้มนุษย ์มีการท ากิจกรรม 
หรือท างานอย่างใดอย่างหน่ึงอย่างมีจุดมุ่งหมาย มีทิศทาง และช่วยให้การงานท่ีท าอยู่นั้น มีสภาพคงเดิมอยู่
ต่อไป โดยท่ีมนุษยต์อ้งมีทศันคติ ทกัษะ และความเขา้ใจในการท างานนั้นอยา่งแทจ้ริง 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) กล่าวว่า  แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้นในการท างานของ
บุคลากรให้เกิดผลส าเร็จออกมาได้ ซ่ึงจะออกมาไดผ้ลดี หรือไม่ดี หรือมากน้อยเพียงใด จะขึ้นอยู่ท่ีหัวหน้า
จะสามารถจูงใจใหบุ้คลากรท างานดว้ยความทุ่มเท ความใส่ใจงาน ใหมี้ผลดีไดอ้ยา่งไร  

สัมมา รธนิตย ์(2556)  กล่าววา่   แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะไดท้ ากิจกรรม
ใด  หรือลักษณะงานแบบไหน ท่ีคิดว่ามีคุณค่า ท าไปด้วยความเต็มใจของบุคคลนั้น ในการท่ีจะทุ่มเท
แรงกาย และแรงใจในการ ท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ความส าเร็จ โดยได้รับรางวลั ค าช่ืนชม เป็น
ผลตอบแทนในการท าส่ิงเหล่านั้ น  เป็นส่ิงจูงใจ (Incentives) ท่ีเป็นส่ิงเร้ามีการมากระตุ้น หากบุคคลมี
ทศันคติท่ีดีต่องานท่ีท าอยู ่และมีทศันคติท่ีดีต่อเพือ่นร่วมงาน 

แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัการปัจจัยค า้จุน 
อนุชิต แยม้ยืนยง (2557) ไดมี้การให้ความหมาย แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ว่า ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีการ

มากระตุน้พฤติกรรมหรือการกระท าใหมี้การแสดงออก ส่ิงกระตุน้เหล่าน้ีเกิดจากแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มี 2 ดา้น คือ ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน และปัจจยัจูงใจในการท างาน 

ชนิดา คุณทองค า (2564) กล่าวว่า  ปัจจยัค ้าจุน คือ ตวัป้องกนัในการขดัขวางเพื่อไม่ให้มนุษยเ์กิด
ความรู้สึกท่ีจะอยากท างาน เกิดความไม่พึงพอใจ หรือไม่อยากท างานท่ีไดรั้บมอบหาย แบ่งออกมาได ้5 ดา้น 
คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง บุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพ
ของการท างาน และดา้นความมัน่คงในงาน 

ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) หรือมีการเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั แปลว่า ปัจจยัท่ีมีไวส้ าหรับ
แรงจูงใจส าหรับการท างานของมนุษยใ์ห้มีอยู่ตลอด อาจจะไม่สอดคลอ้งหรือสอดคลอ้งกับความตอ้งการ
ของบุคลากรภายในองคก์ร (ณรงค ์ศรีเกรียงทอง ,2558) 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. อาชีพ 
6. อตัราเงินเดือน 
7. ประสบการณ์การท างาน 

ปัจจัยจูงใจ 

1.  ความกา้วหนา้ 
2. ลกัษณะงาน  
3. ความเป็นไปไดใ้นการเติบโต  
4. ความรับผิดชอบ  
5. การใหค้วามส าคญักบัพนกังาน  
6. ความส าเร็จ  

คุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างาน 
ในจังหวัดขอนแก่น 

ปัจจัยค า้จุน 

1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
2. เงินเดือน 
3. นโยบายบริษทัและการบริหารงาน  
4. การก ากบัดูแล  
5. สภาพการท างาน 
6. สถานภาพ  
7. ความมัน่คงในงาน  
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วิธีการด าเนินการวิจัย 
1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น 

2. กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น จากข้อมูลประชากรในจงัหวดั
ขอนแก่น เม่ือวนัท่ี 31 มีนาคม 2563 พบว่ามีประชากรในจงัหวดัขอนแก่นจ านวนประมาณ 1,802,872 คน 
(แผนยุทธศาสตร์การพฒันาขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น, 2563) แต่ทราบว่ามีจ านวนมากและ
ตอ้งการประมาณค่าสัดส่วนของประชากร จึงใชสู้ตรของ Taro Yamane  (Yamane ,1973) 

3. วิธีการสุ่มตวัอยา่ง ใชวิ้ธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากผูท่ี้ท างานภายในจงัหวดัขอนแก่น และอาศยัอยู่
ภายในจงัหวดัขอนแก่น ใช้วิธีการเลือกสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenient Sampling) ซ่ึงมีการคดักรอง
ผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงผูท่ี้จะตอบแบบสอบถามตอ้งท างานภายในจงัหวดัขอนแก่น และอาศยัอยู่ภายใน
จงัหวดัขอนแก่น และท าการเลือกเก็บแบบสอบถามทั้งหมด 400 ชุด  
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามโดยการสุ่มตวัอยา่ง
ทั้งหมด 400 ตวัอยา่ง ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา อาชีพ อตัราเงินเดือน และประสบการณ์การท างาน โดยเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check 
List) รวมทั้งหมด 7 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานใน
จงัหวดัขอนแก่น  ประกอบดว้ย 1 .ความกา้วหนา้ 2. ลกัษณะงาน 3.ความเป็นไปไดใ้นการเติบโต 4. ความ
รับผิดชอบ 5. การยอมรับ 6. ความส าเร็จ มีจ านวนทั้งหมด 18 ขอ้ ประกอบดว้ยค าถามในลกัษณะประเมินค่า
ความคิดเห็น 5 ระดบั (Rating Scale) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนเพื่อตีความหมาย 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานใน
จงัหวดัขอนแก่น ประกอบด้วย 1 .ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  2. เงินเดือน 3. นโยบายบริษัทและการ
บริหารงาน  4. การก ากับดูแล 5. สภาพการท างาน 6. สถานภาพ และ 7. ความมัน่คงในงาน  มีจ านวนขอ้
ค าถามทั้งหมด 21 ขอ้ ประกอบดว้ยค าถามในลกัษณะประเมินค่าความคิดเห็น 5 ระดบั (Rating Scale) โดยมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนนเพื่อตีความหมาย 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น  มี
จ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 3 ขอ้ ประกอบด้วยค าถามในลกัษณะประเมินค่าความคิดเห็น 5 ระดับ (Rating 
Scale) 
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สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) คือ 

      1.1 เป็นส่วนของขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในจงัหวดัขอนแก่น โดยใช้การวิเคราะห์
ความถี่ และค่าร้อยละ 

 1.2 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ การสร้างแบบสอบถามผูว้ิจยัใชแ้บบมาตราส่วนประมาณค่าลิ
เคิร์ทสเกล เป็นมาตราวดัลักษณะข้อความท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ี เลือกท างานในจังหวดั
ขอนแก่นโดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 1.3 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน การสร้าง แบบสอบถามผูวิ้จยัใชแ้บบมาตราส่วนประมาณค่า
ลิเคิร์ทสเกล เป็นมาตราวดัลกัษณะขอ้ความท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดั
ขอนแก่น โดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 1.4 เป็นค าถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น การสร้าง
แบบสอบถามผูว้ิจยัใช้แบบมาตราส่วนประมาณค่าลิเคิร์ทสเกล เป็นมาตราวดัลกัษณะขอ้ความท่ีเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่นโดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 2 การวิเคราะห์สถิติอนุมาน (Inference Statistics Analysis) เป็นการวิ เคราะห์ข้อมูลสถิติท่ีใช้
ทดสอบสมมติฐานในการวิจยั เพื่อสรุปผลอา้งอิงไปยงัประชากรของการศึกษาคร้ังน้ีโดยตั้งระดับความ
เช่ือมัน่ 95% ซ่ึงจะน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจโดยแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS เพื่อทดสอบสมมติฐานของแต่ละขอ้โดยใชส้ถิติต่าง ๆ ในการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

  2.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ อัตราเงินเดือน และ
ประสบการณ์การท างาน  ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น 
แตกต่างกนัท าการทดสอบดงัน้ี 

      2.1.1 เพศ ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น 
แตกต่างกนัท าการทดสอบโดยใชก้ารทดสอบสองกลุ่มเป็นอิสระต่อกนั (Independent T-test) 

   2.1.2 อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อาชีพ อตัราเงินเดือน และประสบการณ์การท างานท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น แตกต่างกนัท าการทดสอบ
โดยใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance : one-way ANOVA หรือ F-
test) 
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2.2 ปัจจยัจูงใจ ปัยจยัค ้าจุน และคุณภาพชีวิตท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างาน
ในจงัหวดัขอนแก่น ท าการทดสอบโดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 

สรุปผลการวิจัย 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น
ร้อยละ 53.5 มีอายุ 24 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.0  มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 69.8  มีระดบัการศึกษา
ระดบัปริญญาตรีเป็นส่วนมาก คิดเป็นร้อยละ 73.5 มีอาชีพเป็นพนกังานเอกชน คิดเป็นร้อยละ 52.0 มีรายไดต้่อ
เดือน 15,001 – 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 48.0 และมีประสบการณ์ในการน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี เป็น
ส่วนมาก คิดเป็นร้อยละ 68.0 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้าจุน และคุณภาพชีวิตท่ีมีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานใน
จังหวัดขอนแก่น 

ผลสรุปการวิเคราะห์การถคถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Ana lysis) ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจ 6 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นความกา้วหนา้ (2) ดา้นลกัษณะงาน (3) ดา้นความเป็นไป
ไดใ้นการเติบโต  (4) ดา้นความรับผิดชอบ  (5) ดา้นการใหค้วามส าคญักบัพนกังาน และ (6) ดา้นความส าเร็จ 
ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น 

ผลสรุปการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน พบว่า ปัจจยัค ้าจุน ทั้ง 2 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นสถานภาพ และ(2) ดา้นความมัน่คงในงาน  มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ในขณะท่ีปัจจยั
ค ้าจุน ทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (2) ดา้นเงินเดือน (3) ดา้นนโยบายบริษทัและ
การบริหารงาน (4) ดา้นการก ากบัดูแล และ (5) ดา้นสภาพการท างาน  ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ี
เลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น 

ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 และค่าส่วนเบ่ียงเบนเท่ากบั 0.625  

ตารางท่ี 1 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือก
ท างานในจงัหวดัขอนแก่น (n=400) 
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Model b Std. 
Error 

Beta t Sig F Sig. 

ค่าคงท่ี 0.822 0.236  3.490 0.001* 26.233 0.000* 

ความกา้วหนา้ -0.028 0.049 -0.033 -0.574 0.567   

ลกัษณะงาน 0.069 0.047 0.080 1.475 0.141   

ความเป็นไปไดใ้นการเติบโต 

ความรับผิดชอบ 

0.015 

0.062 

0.058 

0.043 

0.017 

0.074 

0.264 

1.437 

0.792 

0.151 

  

 การใหค้วามส าคญักบัพนกังาน -0.016 0.059 -0.017 -0.274 0.785   

ความส าเร็จ -0.020 0.041 -0.028 -0.495 0.621   

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 0.032 0.044 0.034 0.732 0.465   

เงินเดือน 0.039 0.046 0.060 0.851 0.395   

นโยบายบริษทัและการบริหารงาน 

การก ากบัดูแล 

สภาพการท างาน 

สถานภาพ 

ความมัน่คงในงาน 

-0.046 

0.098 

-0.012 

0.255 

0.361 

0.049 

0.060 

0.054 

0.063 

0.050 

-0.071 

0.102 

-0.012 

0.246 

0.406 

-0.944 

1.636 

-0.218 

4.063 

7.290 

0.346 

0.103 

0.827 

0.000* 

0.000* 

 

 

 

 

 

 

R = 0.685 R Square = 0.469 Adjusted R2= 0.451 SE = 0.46371 
*sig<0.05 
 
สมการพยากรณ์คุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น ในรูปคะแนนดิบ 
 

Y  =   0.822 + 0.361 (ความมัน่คงในงาน) + 0.255 (สถานภาพ) 
 

จากตารางท่ี 1 ผูว้ิจัยได้ใช้การวิเคราะห์การถคถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Ana lysis) ผลการ
ทดสอบ พบว่า ปัจจยัค ้าจุน ได้แก่ สถานภาพ และความมัน่คงในงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ี
เลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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อภิปรายผล 

1. จากการเปรียบเทียบลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีเป็นพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
   เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อาชีพ และประสบการณ์การท างาน ของพนกังานท่ีเลือกท างานใน
จงัหวดัขอนแก่น ท่ีแตกต่างกนัส่งต่อคุณภาพชีวิตไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  
  อาย ุอายท่ีุแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั เน่ืองจาก อายุต ่ากว่า 24 ปี  มีคุณภาพ
ชีวิตในการเลือกท างานแตกต่างจากอายุ 24 – 40 ปี , อายุ 41 – 57 ปี และอายุมากกว่า 57 ปี ดังนั้ น อายุท่ี
แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อวยพร ปานหนู (2558) 
ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานไทยใน
บริษทั ขา้มชาติญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่า อายุแตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานต่างกนั  

อตัราเงินเดือน อตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั เน่ืองจาก อตัรา
เงินเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท  มีคุณภาพชีวิตในการเลือกท างานแตกต่างจากอตัราเงินเดือน 
15,001 – 25,000 บาท, 25,001 – 35,000 บาท , 35,001 – 45,000 บาท , 45,001 – 55,000 บาท และมากกว่า 
55,000 บาท ดงันั้น อตัราเงินเดือนท่ีต่างแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ สมพงศ ์รัตนนุพงศ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน ของพนกังานศูนยข์่าว SMM จากการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต้่างกนั มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานต่างกนั  

2. จากการศึกษาปัจจัยจูงใจ และปัจจยัค ้ าจุน  โดยผลสรุปการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า เม่ือท าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
หรือ Multiple Regression Analysis ของตวัแปรอิสระปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนทั้ง 13 ดา้น พบวา่ ปัจจยัจูง
ใจ และปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น  อย่างมีระดับ
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 นั้น มีทั้งหมด 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นสถานภาพ (X12) และดา้นความมัน่คงในงาน (X13) 
โดยมีปัจจยัค่าสัมประสิทธ์ิของตวัแปรพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.246 และ 0.406  
ตามล าดับ และค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (B) เท่ากบั 0.255 และ 0.361 ตามล าดบั โดยท่ีค่า Adjust R2= 
0.451 หมายถึง ตวัแปรอิสระทางดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนทั้ง 2 ด้าน สามารถอธิบายความมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น 45.1% และอีก 54.9% เป็นผลของปัจจยัอ่ืนๆ 
แสดงให้เห็นว่าหากมีการปรับปรุงหรือพัฒนาในด้านสถานภาพ  และด้านความมั่นคงในงาน  ให้มี
ประสิทธิภาพ หรือการจดัการภายในบริษทัให้ดีขึ้น จะส่งผลให้พนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น  
มีคุณภาพชีวิตท่ีดีมากขึ้นด้วย  สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ฐิติพร เสถียรพนัธุ์ และพนิตา สุรชัยกุลวฒันา 
(2561) 
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ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังนี้ 
ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

 จากการศึกษาพบว่า อายุของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น มีความแตกต่างกนั จึงมี
คุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั อาจจะเป็นอายใุนการใชชี้วิตในท่ีท างานท่ีต่างกนั มีกลุ่มการท างานท่ี
อายุใกลเ้คียงกนัจะท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานดีขึ้น งานมีคุณภาพมากกว่าเดิม และอตัราเงินเดือนของ
พนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น มีความแตกต่างกนั จึงมีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั 
ดว้ยฐานอตัราเงินเดือนท่ีไม่เหมือนกนั ส่งผลให้การใชชี้วิต การมีคุณภาพชีวิตนั้นแตกต่างกนัออกไป ถา้มี
อตัราเงินเดือนท่ีเท่ากนั หรือสูงกว่าอาจจะท าให้คุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น 
มีคุณภาพท่ีดี หรือคุณภาพชีวิตท่ีสูงกวา่เดิมได ้
 ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุน 
  ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น  
พบว่ามีปัจจยัทั้งหมด 2 ดา้นท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น  ไดแ้ก่  
ดา้นสถานภาพ และความมัน่คงในงาน ซ่ึงสามารถอธิบายเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  
  ด้านสถานภาพ  ภายในบริษัททั้ งเอกชน ภาครัฐ  หรือธุรกิจส่วนตัว ควรให้ความเท่าเทียมกับ
พนกังานภายในบริษทั ไม่ควรใหเ้กิดความรู้สึกแบ่งแยก หรือการคิดเปรียบเทียบชนชั้นภายในบริษทั ควรให้
บรรยากาศภายในบริษทัเป็นความรู้สึกท่ีดี เหมาะแก่การน่าท างาน เพื่อให้บริษทัด าเนินไปได้อย่างสมดุล 
และเกิดผลดีกบัคุณภาพชีวิตของพนกังาน 
  ด้านความมั่นคงในงาน คุณภาพชีวิตของพนักงานทั้งหลายท่ีเลือกท างาน เป็นเพราะตอ้งการความ
มัน่คงทางการงาน เพื่อให้การเป็นอยู่นั้นดีขึ้น คุณภาพชีวิตดีขึ้น เพราะฉะนั้นความมัน่คงในงานจึงเป็นอีก
หน่ึงความส าคญัท่ีบริษทัต่างๆ ควรมีใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขอพนกังาน เช่น ความมัน่คงในต าแหน่ง
งาน ความมัน่คงในทางการเงิน และความมัน่คงในชีวิต เพื่อใหเ้กิดคุณภาพชีวิตท่ีดีต่อพนกังาน 
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการสอบถามกลุ่มตวัอย่างในการตอบแบบสอบถามให้คลอบคลุม
เน้ือหา และไดข้อ้มูลท่ีลึกกว่าน้ี เช่น มีการไปสัมภาษณ์กบัพนกังานในเขตพื้นท่ีขอนแก่น เพื่อท่ีจะสามารถ
น ามาพฒันา และต่อยอดวิจยัในเร่ืองน้ีต่อไปได ้
 2. ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีเลือกท างานในจงัหวดัขอนแก่น 
เพิ่มเติมท่ีนอกเหนือจากท่ีผูวิ้จยัท าการศึกษา เพื่อให้งานวิจยัมีความหลากหลายมากขึ้น เพื่อสอดคลอ้งกับ
ปัญหาท่ีตอ้งการสอบถามกบัพนกังานในจงัหวดัขอนแก่น 
 3. มีการสอบถามพนักงานท่ีเลือกท างานจงัหวดัขอนแก่นว่า ตอ้งการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้นในดา้น
ไหน หรือตอ้งการอะไรท่ีเพิ่มเติมจากท่ีผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาไปในคร้ังน้ี 
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