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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์  1.เพ่ือศกึษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฎิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย2. เพ่ือศึกษาปัจจัยค้ําจุนทีส่่งผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฎิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย3. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการทํางานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฎิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความน่าเช่ือถือ
ของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 40 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.970 และ แจกกับ 
ผู้ปฎิบัติงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จํานวน 400 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการใช้สถิติเชิง
พรรณนา หาคา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) พบว่า ปัจจัยจูงใจ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอด้าน
ความเจริญก้าวหน้า และด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีใน
การปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยจากการศึกษาพบว่า พบว่าปัจจัย
ค้ําจุนด้านค่าตอบแทน(โบนัส) และด้านเงินเดือนไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงาน
ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  แต่ด้านสวัสดิการของพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดีใน
องค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้าน
วัฒนธรรมการทํางาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย แต่ด้านสภาพแวดล้อมในที่องคก์รและด้านคณุค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกันส่งผล
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ABSTRACT 
 

 The objective of this research is 1) to determine the motivational factors that 
have an effect on EGAT employee loyalty and performance; 2) to study the 
contributing factors that influence EGAT employee loyalty and performance, and 3) 
to investigate the quality of working life that has an impact on the EGAT employee 
loyalty and performance. A questionnaire was used as a tool for data collection and 
assessed by the Cronbach’s alpha for a sample group of 40 people, which resulted a 
reliability of 0.970, and handed out to 400 EGAT employees. The data analysis 
methods include Descriptive Statistics, Percentage, Standard Deviation and Inferential 
Statistics.The results showed that:The 3 motivational factors of praise, progress and 
being trusted by supervisors did not have an effect on EGAT employee loyalty and 
performance. The contributing factors of bonuses and salaries did not influence EGAT 
employee loyalty. Employee benefits, on the other hand, affected EGAT employee 
loyalty. Quality of working life, organizational environment and social value or team 
working contributed a highest level of employee loyalty in the organization. 

 
Keywords: motivational factors, contributing factors, quality in working life and 
loyalty 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา   
 ในปัจจุบันน้ีพบว่าองค์กรหลายองค์กรได้หันมาให้ความสาํคัญเรื่องการรักษาบุคลากรมากขึ้น 
โดยจะสังเกตุได้จากตลาดแรงงานในขณะน้ีที่มีการแข่งขันกันสูงซึ่งอาจส่งผลทําให้อัตราการ ย้ายงาน
สูงข้ึนเรื่อยๆ ดังน้ันการที่องค์กรจะรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพไว้จึงเป็นเรื่องที่ควรให้ความสําคัญเป็น
อย่างมาก โดยท่ีปัจจัยหลักจะมาจากผลตอบแทนต่างๆท่ีบุคลากรควรจะได้รับ เช่น เงินเดือน โบนัส 
สวัสดิการ เป็นต้น  ถึงกระน้ันกลยุทธ์ที่องค์กรต่างๆได้นํามาใช้ในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่น้ันส่วน
ใหญ์ก็ยังคงมุ่งไปท่ีการให้ผลตอบแทนที่สูงๆแก่บุคลากร ตามท่ีได้กล่าวมาในข้างต้น อีกทั้งเพ่ือเป็นการ
ปลูกฝังทําให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร องค์กรควรมองหาทางเลือกอ่ืนที่นอกเหนือไปจาก
ผลตอบแทนในรูปของตัวเงินให้มากข้ึน เช่น ความก้าวหน้าใน การได้รับคําช่ืนชม หรือคําสรรเสริญ
เยินยอจากหัวหน้างาน รวมไปถึงการมอบหมายงานที่มีความสําคัญๆ เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้ปัจจัย
ต่างๆเหล่าน้ีประสบผลสําเรจ็ และองค์กรควรท่ีจะสร้างความชัดเจนให้กับการเช่ือมโยงระหว่างผลของ
การปฎิบัติงานและผลตอบแทนที่จะได้รับ อีกทั้งการประเมินคุณภาพในการทํางานโดยท่ีทั้งหมดน้ี
จะต้องสะท้อนให้เห็นถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพอีกด้วย  
  ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้เข้ามามีบทบาทอย่างมากต่อพนักงานที่ปฎิบัติงาน 
ในองค์กร ซึ่งเมื่อเขาได้เข้ามาปฎิบัติงานในองค์กรน่ันแล้วก็ยอมหวังที่จะมีโอกาสก้าวหน้าในสายงาน
อย่างรวดเร็ว และถ้าหากเขาได้พลาดโอกาสดังกล่าวย่อมทําให้ทัศนคติของผู้น้ันเปลี่ยนไปในทางที่ไมดี่
ได้ ดังน้ันผู้บริหารจึงจําเป็นที่จะต้องแก้ไขโดยพยายามหาหนทางกําหนดให้มีแผนในการเลื่อนตําแหน่ง
ที่ชัดเจนและมคีวามโปร่งใส พยายามให้มีการควบคุมขั้นตอนต่างๆเพ่ือที่จะเป็นหลักประกันได้ว่า
บุคคลที่มคีวามสามารถตามเกณฑ์จะไม่ได้ถูกมองข้าม น่ันคือ การสร้างความมั่นใจว่าในการพิจารณา
น้ัน แม้ว่าจะมกีารพิจารณาในเรื่องของผู้ที่อาวุโสประกอบด้วย แต่ก็ยังคงให้ความสําคัญในเรื่องของ
ผลงานหรือความสามารถนด้านต่างๆเป็นตัวพิจารณาควบคู่อยู่ด้วยเสมอโดยจะไม่มีการแยกออกจาก
กัน แต่อย่างไรก็ตามยังมีข้อที่ต้องพึงระมัดระวังในระบบดังกล่าวต้องไม่ทําให้บุคคลที่อยู่ในข่ายการ
พิจารณาน่ันพลาดโอกาสไปคร้ังแล้วครั้งเลา่  
 ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2556) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจ (Motivation Techniques)       
มีด้วยกันหลากหลายวิธีแต่สิ่งสําคัญที่จะสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานได้เป็นอย่างดีน่ันก็คือ การที่
พนักงานได้รับคําชมเชยหรือคําสรรเสริญเยินยอจากหัวหน้า และควรเป็นคําชมด้วยความจริงใจ       
มีการบอกถึงแหล่งที่มาที่ไปของการได้รับคําชมน้ี  และเมื่อพนักงานได้รับคําชมจากหัวหน้าด้วยความ
จริงใจแล้ว มีสว่นทําให้พนักงานเกิดพลังในการทํางานขึ้น และคําชมท่ีจรงิใจน้ีจะมีค่าย่ิงกว่าการได้
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ปรับขิ้นเงินเดือนประจําปีอีกด้วย เพราะคําชมที่มาจากความจริงใจน้ันจะอยู่ในความรู้สึกของพนักงาน
ยืนยาวกว่าค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน รวมไปถึงการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในองค์กรก็ถือว่าเป็นส่วน
หน่ึงของการจูงใจให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการทํางานมากข้ึน โดยอาจเริ่มจากการทักทาย
กันของบุคคลในองค์กร ย้ิมแย้มแจ่มใส ก็จะทําให้ตัวพนักงานเกิดความรู้สึกอบอุ่น เกิดความสบายใจ 
และมีความเต็มใจที่จะทํางานมากข้ึน  

ผจญ เฉลมิสาร (2557) กล่าวว่า เมื่อใดที่แต่ละบุคคลมีการใช้ชีวิตในการทํางานอยู่กับสิ่ง    
ที่ตนเองพอใจ เมื่อน้ันก็จะทําให้เกิดสภาพจิตใจ และอารมณ์ที่ดี ซึ่งจะส่งผลให้การทํางานดีตามไป  
ด้วย ดังน้ันจึงมีความจําเป็นอย่างยิ่งที่ในแต่ละองค์กรจะต้องศึกษาหรือแสวงหาหนทางที่จะทําให้เกิด  
ความสอดคล้องกันของความพึงพอใจระหว่าง  ตัวพนักงานและองค์กร เพ่ือทําให้องค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดที่วางไว้ได้ หลายคนคงได้ยินได้ฟังหรือเห็นภาพของความขัดแย้งกัน รวมไปถึงภาพการ
หยุดงานเพ่ือจะประท้วงหรือเรียกร้องสิทธิอันพึงมีพึงได้ของผู้ใช้แรงงานอยู่บ่อยๆ หรือเหตุการณ์ต่างๆ
ที่คล้ายคลึงกันเกิดขึ้นในบางประเทศที่มีการประท้วงจนเกิดเรื่องราวรุ่นแรงขึ้น น่ันเป็นเพราะผู้ใช้
แรงงานที่มีความรู้สึกว่ากําลังถูกลิดรอนสิทธ์ิที่ตนควรจะได้รับ เป็นผลทําให้คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ตํ่าลง และผลที่ตามมาคือ ความเสียหายอย่างใหญ่หลวงจากเหตุที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของการ
ปฎิบัติหน้าที่ของตนต้องหยุดชะงัก จนมีผลทําให้ไม่สามารถดําเนินธรุกิจไปตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ 
ซึ่งนอกจากจะเกิดผลเสียแกอ่งค์กรแล้ว ในส่วนของพนักงานเองก็ต้องประสบกับความลําบาก และ
ขาดรายได้ อีกทั้งยังส่งผลกระทบต่อสังคมและประเทศชาติโดยรวมด้วย 

จากปัญหาดังกล่าวที่ได้เกิดขึ้นบริษัทควรทีจ่ะ   ให้ความสําคัญในเรื่องของปัจจัยจูงใจต่างๆ
การปฎิบัติงาน ทั้งด้านคําสรรเสริญเยินยอ, ด้านความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน, ด้านการได้รับ
ความไว้วางใจจากหัวหน้างาน และอีกปัจจยัที่มีส่วนสําคญัสําหรับพนักงานมากอีกปัจจัยหน่ึงก็คือ
ปัจจัยค้ําจุนซึ่งมีส่วนช่วยทําให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการทํางานมากข้ึน ในด้านสวัสดิการ
ด้านเงินค่าตอบแทน ด้านเงินเดือน รวมไปถึงคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานจะส่งผลทําให้พนักงานเกิด
ความจงรักภักดีในองค์กรและเกิดเป็นความผูกผันขึ้นภายในองค์กรซึ่งเป็นผลดีอย่างย่ิง 

ทั้งน้ีงานวิจัยจะดําเนินการวิจัยโดยใช้บริษัทการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทสไทย จํากัด                
มีการให้บริการกระแสไฟฟ้า เป็นกรณีศึกษา และจะดําเนินการสํารวจกับพนักงานการบริษัทการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จํากัด 

ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่ผู้ให้บริการหรือพนักงาน             
ในประเด็นการศึกษาดังน้ี 
 1. ปัญหาด้านปัจจัยจูงใจในการปฎิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย คําสรรเสรญิเยินยอ            
ความเจริญก้าวหน้า ความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ซึ่งมีทฤษฎีที่เก่ียวข้องดังน้ี 
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 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ ทฤษฎีแรงจูงใจของ (Herzberg) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้  
คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้ทํางานมากข้ึน เพราะเป็นปัจจัยที่
ตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคลได้ด้วย ได้แก่ ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง 
การที่บุคคลทํางานได้เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 
การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้ เมื่อผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานน้ัน  
การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง  ได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากหัวหน้างานจากเพ่ือน จากผู้มาขอ
คําปรึกษาหารือจากบุคคลภายในหน่วยงาน การยอมรับจะอยู่ในรูปของการชมเชย แสดงความยินดี 
การให้กําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่สื่อให้เห็นถึง การยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทํางานอย่าง
บรรลุ ผลสําเรจ็ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสําเร็จในงานด้วย ลักษณะของงานที่ทํา หมายถึง  
งานที่น่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือทํา หรือเป็นลกัษณะงานที่สามารถ
กระทําได้ต้ังแต่ต้นจนจบได้ลําพังเพียงผู้เดียว ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจที่ได้เกิดขึ้นมาจาก
การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่และมีอํานายในการรับผิดชอบได้อย่างเต็ม ที่ได้มีการ
ตรวจตราหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด และความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการเลื่อนตําแหน่งให้
สูงข้ึนของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ศิวิไล กลุทรัพท์ศทุรา (2552) ได้ทําวิจัยเร่ือง แรงจูง                
ใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอ. เอส. แอสซิเอท(1964) จํากัด พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานของพนักงานในบริษัท เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง จํากัด มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดัยปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน อยู่ในระดับมากมีจํานวน 2 ด้าน 
โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน 

2. ปัญหาด้านปัจจัยค้ําจุนในการปฎิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย สวัสดิการของพนักงาน                 
เงินค่าตอบแทน(โบนัส) และเงินเดือน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ได้ให้
ความหมายไว้ว่า ปัจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) อาจเรียกได้ว่าเป็นปัจจัยสุขอนามัย                
(Hygiene Factor) หมายถึงปัจจัยค้ําจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มี
หรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับกลุ่มบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น 
และ  ปัจจัยน้ีจะเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการ
เลื่อน ขั้นเงินเดือนในหน่วยงานน้ันเป็นที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า 
นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได้รับการแต่งต้ังเลื่อนตําแหน่งในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึง
สถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในอาชีพด้วย ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อทั้งที่เป็นกิริยาหรอืวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์         
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อันดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ัน
เป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติยศและศักด์ิศรี นโยบายการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ
และการบริหารองค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกาย 
ภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ลักษณะของสภาพแวดล้อมอ่ืน  เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ           
ความเป็นอยู่สว่นตัว หมายถึง ความรูส้ึกที่ดีหรือไม่อันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าทีข่องเขา เช่น         
การที่บุคคลต้องย้ายไปทํางานในที่ใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว ทําให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจ
กับการทํางานแห่งใหม ่ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน ที่มีต่อความม่ันคงในการ
ทํางาน ความย่ังยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององค์การ และวิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง 
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือการให้ความยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
บริหาร 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ดารณี คงเอียด (2554) ได้ทําวิจัยเรื่อง คุณภาพการ
ให้บริการด้านสวัสดิการต่อบุคลากร กรณีศกึษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า           
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางด้านข้อมูลส่วนบุคลากร พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต้ังแต่ 36-40 
ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีอายุงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป รายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 
15,000 บาท และมีสถานะ/ตําแหน่งงานเป็นข้าราชการ 

3. ปัญหาด้านคุณภาพชีวิตในการปฎิบัติงาน ซึ่งประกอบไปด้วย คุณค่าทางสังคมหรือการ
ทํางานร่วมกัน สภาพแวดล้อมในองค์กร วัฒนธรรมการทาํงาน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ Walton (1973 ) ได้กล่าวไว้ว่า ได้ช้ีให้เห็น
ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบด้วยเง่ือนไข 8 ประการ ดังน้ี การได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณา
การทางสังคม หรือการทํางานร่วมกัน ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว และลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ กัลยารัตน์ มีลาภ (2553 ) ได้ทําวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิต
ในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระป่ินเกล้า พบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยู่ในระดับมาก 4 ข้อ ได้แก่ ด้านสภาพในการทํางาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม ด้านความ
มั่นคงการทํางาน และด้านการพัฒนาตนเอง และมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานระดับปานกลาง             
1 ข้อ ได้แก่ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน 

 
 



5 

 

4. ปัญหาด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของ Robbins (2001 ) กล่าวว่าความจงรักภักดี คือ 

ความมีชีวิตชีวาในตัวบุคคล และมีเสน่หห์รอืความสุขสบายของการทํางาน ซึ่งเป็นแกนร่วมของชุมชน 
ความปราถนาที่จะสัมพันธ์ติดต่อกับบุคคลอ่ืนและเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนนั้นๆ 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ กรองกาญจน์ ทองสขุ (2554 ) ได้ทําวิจัยเร่ือง แรงจูงใจ
ในปฎิบัติงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัยอาชีพร้อยเอ้ด จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า 
มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในภาพรวมพบว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร          
ของบุคลากรด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออกอยู่ในระดับสูง ส่วนความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร
ด้านความรู้สึก และความจงรกัภักดีต่อองค์กรของบุคลากรด้านการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง โดย
ปัจจัย ที่มผีลทาํให้ความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรแตกต่างกันได้แก่ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ทํางานด้านความต้องการความสําเร็จ 

จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถนํามาจัดทําเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังน้ี คือ การวิจัยเรือ่งปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ําจุนและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงานในองค์กร กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้าํจุนและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ของผู้ปฎิบัติงานในองค์กร กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีการกําหนดวัตถุประสงค์
ดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฎิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยค้ําจุนที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฎิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

3. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฎิบัติงานของ
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
1. ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย  

         งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คณุสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยจูงใจ 
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ข้อมูลปัจจัยค้ําจุน ข้อมูลคุณภาพในการทํางาน และข้อมลูความจงรักภักดีในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
               ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้จะเป็นผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
โดยจะทําการสุ่มจากกลุม่ตัวอย่างจาก ณ สาขาสํานักงานใหญ่ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
เน่ืองจากเป็นสถานที่ที่มีผู้ปฎิบัติงานในแผนกต่างๆเป็นจํานวนมาก  
          ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวน 16,849 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล            
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ณ 31 มีนาคม 2557) ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่าง 400 คนจากจํานวนผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตทั้งหมด และจะทําการสุ่มกลุม่
ตัวอย่างที่เป็นผู้ปฎิบัติงานใน เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2557 โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังน้ี 
                1. วันที่ 17 และวันที่ 19 พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 
                2. วันที่ 24 และวันที่ 28 พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 
    3.   ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชใ้นการวิจัย 
           การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 
               3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

  3.1.1 ด้านปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย คําสรรเสริญเยินยอ ความเจริญก้าวหน้า               
ความไว้วางใจ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

3.1.2 ด้านปัจจัยค้ําจุน ประกอบด้วย สวัสดิการของพนักงาน เงินค่าตอบแทน 
(โบนัส) เงินเดือน ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

3.1.3 ด้านคุณภาพในการทํางาน ประกอบด้วย คุณค่าทางสังคมหรือการทํางาน
ร่วมกัน สภาพแวดล้อมในองค์กร วัฒนธรรมการทํางาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
               3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบด้วย 

   3.2.1 ด้านความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย 
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3. คุณภาพในการปฎิบัติงาน  
  Quality of Work Life (QWL) 

   3.1 คุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 

   3.2  สภาพแวดล้อมในองค์กร 

   3.3 วัฒนธรรมการทํางาน 

1.4 การกําหนดกรอบแนวคดิการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ประมวลความคิดจากเอกสารตามแนวคิดทฤษฏี และผลงานวิจยัที่ได้ศึกษามาได้

กําหนดเป็นแนวคิดการศึกษาดังภาพ 
 
ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 
 

 ตัวแปรอิสระ                   ตัวแปรตาม           
 

1. ปัจจัยจูงใจในการปฎิบัติงาน 
         (Motivation factor)  
          1.1 คําสรรเสรญิเยินยอ 
          1.2 ความเจริญก้าวหน้า  
          1.3 ความไว้วางใจจากหัวหน้างาน                   
      
     
 
   2. ปัจจัยค้ําจุนในการปฎิบัติงาน 
          (Maintenance factor)                                                                                                        
         2.1 สวัสดิการของพนักงาน   ความจงรักภักดี                          
         2.2 เงินค่าตอบแทน(โบนัส)    
         2.3 เงินเดือน                                                                                    
          

 
                                                    
     
 
 
 
 
 
 



8 

 

1.5 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิต 
 1.  สมมุติฐานการวิจัย 
               การศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฎิบัติงาน ปัจจัยค้ําจุนในการปฎิบัติงาน และคุณภาพชึวิตใน
การปฎิบัติงาน ที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กร: กรณีศึกษาผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย มกีารกําหนดสมมุติฐานดังน้ี 

1.1 อิทธิพลของปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย 

1.2 อิทธิพลของปัจจัยค้ําจุนที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย 

1.3 อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงานใน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
      การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 
      2.  วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัย   
            วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
          2.1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          2.2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
                2.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
       2.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Mutiple Regression Analysis) 
       2.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 
1.6 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
        ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 

1. งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง             
ประเทศไทย โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ                
และจะทําการศึกษาเฉพาะสํานักงานใหญ่การไฟฟ้าฝ่ายผลิตเท่าน้ันไม่รวมถึงสถาบันการรัฐวิสาหกิจ
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อ่ืนๆ ที่มีลักษณะการดําเนินงานใกล้เคียงกัน โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วง                    
เดือนพฤศจิกายน พ.ศ 2557   
           2. งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลของตัวผู้ปฎิบัติงานเพ่ือทําการทดสอบหาความ
แตกต่างและความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรปัจจัยจูงใจ กลุ่มตัวแปรปัจจัยค้ําจุน และกลุม่ตัวแปร
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงานในองค์กร  
 
1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 

1.  ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้ในการวางแผนในการพัฒนาบุคลากรให้มีคณุภาพ
ในการทํางานมากข้ึน 

2.  ผลการวิจัยทีน้ี่คาดว่านําไปใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขและปรับปรุงเพ่ือให้พนักงาน
ปฎิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 

3. ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะเป็นแนวทางในการนําไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมให้พนักงาน 
เกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

 
1.8 นิยามศัทพ์ 

การศึกษาคร้ังนี้ ได้ให้ความหมายของศัพท์ต่างๆ ที่ใช้ในการศึกษา ดังน้ี  
องค์กร หมายถึง บุคคลกลุม่หน่ึงที่มารวมกัน มีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอย่างหน่ึงหรือ

หลายอย่างร่วมกัน และดําเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกันอย่างมีขั้นตอนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์น้ัน  
 แรงจูงใจ หมายถึง บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มผีลทําใหบุ้คลต้องการะทํา 
หรือเคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรม ในลักษณะที่มีเป้าหมาย (Walters,1978) สภาวะที่อยู่ในตัวที่เป็น
พลัง ทําให้ร่างกายมีการเคลือ่นไหวไปในทิศทางที่มีเป้าหมาย ที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมาย
ที่มีอยู่ในภาวะลิ่งแวดล้อม (Loundon and Bitta,1988) 
 พลังงานไฟฟ้า หมายถึง กําลังผลิตควบคู่กับระยะเวลาที่ทําการผลิตหรือในแง่การใช้ไฟฟ้า           
ก็หมายถึง กําลังไฟฟ้าที่ใช้ควบคู่กับระยะเวลาในการใช้มหีน่วยเป็น “กิโลวัตต์ช่ัวโมง”หรือ“หน่วย”
หรือ“ยูนิต” 
 โบนัสหรือเงินรางวัลพิเศษ หมายถึง เงินเพ่ิมพิเศษที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลกูจ้างนอกเหนือจาก
เงินเดือน รายได้ประจําหรือค่าจ้างตามปกติ หรือมักจะเรียกอีกอย่างว่า เงินเพ่ิมรายปี รายหกเดือน             
สี่เดือนหรือสามเดือน แล้วแต่นายจ้างจะกําหนดหรือตกลงกับลูกจ้าง 
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 รัฐวิสาหกิจ หมายถึง องค์การที่รัฐบาลเป็นเจ้าของหรือเป็นผู้ถือหุ้นรายใหญ่ อาจมีโครงสร้าง
เช่นเดียวกับหน่วยธุรกิจเอกชนหรือมีโครงสร้างอย่างหน่วยงานของราชการ แต่มีวัตถปุระสงค์เพ่ือ
แสวงหาผลกําไร 
 สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หน่วยงานราชการหรือองค์การธุรกิจเอกชน
จัดให้มีขึ้นเพ่ือให้ข้าราชการ พนักงาน หรือผู้ที่ปฎิบัติงานอยู่ในองค์การน้ันๆ ได้รับความสะดวกสบาย
ในการทํางานมีความมั่นคงในอาชีพ 
 สรรเสริญเยินยอ หมายถึง ถ้อยคําที่กล่าวด้วยความนิยมพอใจเพ่ือชมเชยหรือเยินยอในคุณ
ความดี 

คุณภาพชึวิต หมายถึง ภาวะความเป็นอยู่ที่ดี ทั้งของตนเองและของสังคม ทั้งน้ีครอบคลุม           
ไปถึง ความปลอดภัย สิทธิ และเสรีภาพ 
 ความจงรักภักดี หมายถึง ผูกใจรักด้วยความเคารพนักถือหรือรู้คุณอย่างยิ่ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้าํจุน และคุณภาพชีวิตในการทํางาน(Quality Of 

Work Life) ทีส่่งผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงานในองค์กร กรณีศกึษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย สามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ี 

2.1  ประวัติและความเป็นมาและความสําคัญของกรณีศกึษาที่ใช้ในการวิจัย 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

2.2.1 ทฤษฎีการจูงใจ 
   2.2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
   2.2.3 ทฤษฎีการจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิ 
   2.2.4 ทฤษฎีความคาดหวัง 
   2.2.5 ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
   2.2.6 ทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดี 
2.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง จํานวน 8 เร่ือง ได้แก่ 

2.3.1 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เอ. เอส. แอสโซซิ
เอท เอนยิเนียริ่ง จํากัด 

2.3.2 คุณภาพการให้บริการด้านสวัสดิการต่อบุคลากร กรณีศึกษา มหาวิทยาลัย
เทนโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี

2.3.3 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย    เขตพระป่ิน
เกล้า 

2.3.4 คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัย
ราชพฤกษ์ 

2.3.5 วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการทํางาน กรณีศึกษา นายทหารช้ัน
ประทวนของกรมอิเล็กทรอนิกส์ทหารเรือ 

2.3.6 แรงจูงใจในการปฎิบัติงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัย
อาชีพร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด 

 2.3.7 ทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคาร กับความผูกพันและความ
จงรักภักดี ต่อองค์กรของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

 2.3.8 การคาดหวังและแรงจูงใจของพนักงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ: 
กรณีศึกษาพนักงานของบริษัท สายการบินนกแอร์ จํากัด 
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 2.3.9 ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลต่อความจงรักภักดีในองค์การ 

 2.3.10 ปัจจัยทางทัศนคติทีม่ีผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
กรณีศึกษา: การไฟฟ้านครหลวง สํานักงานใหญ ่เพลินจิต 

 2.3.11 ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมในการทํางานและความจงรักภักดีต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทบีแอนด์อี จํากัด 

 
2.1 ประวัติและความเป็นมาของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแหง่ประเทศไทย 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟฝ.) ได้เร่ิมทําการก่อต้ังขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2512 ซึ่งในปี
พ.ศ.2538 ได้มีการจัดต้ังขึ้นตามพระราชบัญญัติการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พ.ศ.2511 และ
ได้มีการรวมเอาหน่วยงาน ด้านการผลิตและการส่งพลังงานไฟฟ้า 3 แห่ง ได้แก่ การไฟฟ้ายันฮี การลิก
ไนท์ และการไฟฟ้าตะวันออกเฉยีงเหนือ เข้ารวมให้เป็นหน่วยงานเดียวกัน โดยจะมีฐานะเป็นนิติ
บุคคลต้ังแต่วันที่ 1 พฤษภาคม 2512 และได้ทําการเรียกช่ือย่อว่า “กฟฝ.” จะแบ่งเป็นเขตการจ่าย
ไฟฟ้าออกเป็น 4 เขต ด้วยกันคือ เขต 1 ฝา่ยปฎิบัติการภาคกลาง เขต 2 ฝ่ายปฎิบัติการภาคกลาง 
เขต 2 ฝ่ายปฏิบัติการภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เขต 3 ฝ่ายปฎิบัติการภาคใต้ และเขต 4 ฝ่ายปฎิบัติ
การภาคเหนือ หรือ ในเดือนมถิุนายน 2535 กฟฝ.ได้มีนําเสนอต่อรัฐบาลเพ่ือขอเข้าโครงการสร้าง
รัฐวิสาหกิจที่ดีและได้ผ่านความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีให้เป็นรัฐวิสาหกิจที่ดี เมื่อวันที่ 30 
สิงหาคม 2537 ด้วยการน้ีก็จะส่งผลทําให ้กฟฝ. เกิดความคล่องตัวในการบริหารงานต่างๆได้มากข้ึน 
ซึ้งเป็นการสอดคล้องกับแนวทางหรือนโยบายของรัฐบาล ที่มีความต้องการที่จะลดบทบาทในการ
ควบคุมรัฐวิสาหกิจลงให้น้อยที่สุดและเพ่ือเป็นการสนับสนุนให้รัฐวิสาหกิจมีความสามารถที่จะแข่งขัน
กับธุรกิจในภาคเอกชนได้จากการเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรเพ่ือเป็นรัฐวิสหากิจ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยจงึได้มกีารเปลี่ยนโครงสร้างการบริหารจัดการและในด้านต่างๆ เพ่ือให้มีความคล่องตัวใน
การปฎิบัติงานให้บรรลผุลสําเร็จได้ตรงตามเป้าหมายที่ทางองค์กรได้ต้ังไว้ จึงทําให้ผู้วิจัยได้มองเห็นถึง
ความสําคัญ และมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยต่างๆท่ีส่งผลต่อพนักงานในการปฎิบัติงานที่การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยมุ่งที่จะทําการศึกษารวบรวมและทําการวิเคราะห์ข้อมูลทีเ่ก่ียวข้องกับ
ปัจจัยและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฎิบัติงานของพนักงาน เพ่ือที่จะนําเอาข้อมูลที่
ได้มาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรน้ันๆ อันจะ
เกิดประโยชน์ต่อการปฎิบัติงานของบุคลากรให้มีประสทิธิภาพมากย่ิงขึ้น 
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2.2 ความสําคญัของกรณศีึกษาที่การไฟฟา้ฝ่ายผลิตแหง่ประเทศไทย 
ในอนาคตอันใกล้น้ีประเทศไทยกําลังจะเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนซึ่งมีความสําคัญต่อ

ประเทศเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งในขณะเดียวกันการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีบทบาทสําคัญต่อ
ประเทศได้มีการเตรียมความพร้อมเพ่ือเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือ ASEAN 
Economic Community – AEC ในปี 2558 น้ีด้วยนับว่าเป็นวาระแห่งชาติ ที่ทุกภาคส่วนกําลัง
รีบเร่งดําเนินมาตรการต่างๆ เพ่ือที่จะเพ่ิมศักยภาพและเป็นการเตรียมความพร้อมของประเทศ และ
ในส่วนของพลังงานไฟฟ้า ซึ่งเป็นหัวใจสําคญัด้านการผลิตสินค้าและบริการ จึงจําเป็นที่จะต้องเตรียม
ความพร้อมในการจัดหาพลังงานไฟฟ้าอย่างเพียงพอ โดยโครงการเช่ือมโยงระบบส่งไฟฟ้าอาเซียน 
หรือ ASEAN Power Grid น้ีเป็นหน่ึงในวิสัยทัศน์อาเซียน 2563 (ASEAN Vision 2020) ซึ่งได้ริเร่ิม
ดําเนินโครงการมาต้ังแต่ปี 2543 รวมถึงมีการศึกษาและคดัเลือกโครงการเช่ือมโยงระบบส่งไฟฟ้า
ระหว่างประเทศเพ่ือนบ้าน โดยเร่ิมจากการดําเนินการในกรอบสัญญาในแบบทวิภาคีเช่ือมโยงระบบ
ส่งเพ่ือการแลกเปลี่ยนซื้อขายไฟฟ้าระหว่าง 2 ประเทศ จากน้ันจึงจะค่อยๆ ขยายเพ่ือเป็นการ
เช่ือมโยงในระหว่างกลุ่มประเทศเพ่ือนบ้าน และท้ายที่สุดก็จะเช่ือมโยงระบบไฟฟ้าของทุกประเทศใน
อาเซียนเข้าไว้ด้วยกัน 
 
ภาพที่ 2.1 : การเช่ือมโยงระบบไฟฟ้าของทุกประเทศในอาเซียน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ที่มา :  การเช่ือมโยงระบบไฟฟ้าของทุกประเทศในอาเซียน. (ม.ป.ป.) สืบค้นจาก 
http://www.egat.co.th/index.php?option=com_content&view=article&id=358&It
emid=217.  
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สําหรับโครงการที่จะใช้เช่ือมโยงระบบส่งไฟฟ้าของประเทศไทยที่แล้วเสร็จและมีการ
แลกเปลี่ยนซื้อขายไฟฟ้าแล้ว จะประกอบด้วยระบบที่จะส่งไฟฟ้าเช่ือมโยงระหว่างไทยกับสาธารณ          
รัฐประชาชนลาว (สปป.ลาว) และระบบส่งไฟฟ้าที่เช่ือมโยงระหว่างไทยกับมาเลเซีย โดยในปัจจุบัน 
ประเทศไทยได้ซื้อไฟฟ้าจาก สปป.ลาว โดยผ่านระบบส่งไฟฟ้าเช่ือมโยง รวม 1,800 Glossary 
Link  เมกะวัตต์ และจะมแีผนรับซื้อไฟฟ้าเพ่ิมอีกจํานวน 4,000 เมกะวัตต์ภายในปี 2562 

ในส่วนของระบบส่งไฟฟ้าที่ได้เช่ือมโยงระหว่างไทยกับมาเลเซีย นั้นมีมานานแล้ว ปัจจบัุนได้
มีการแลกเปลีย่นซื้อขายไฟฟ้ากับมาเลเซียรวม 385  เมกะวัตต์ และกําลังดําเนินการก่อสร้างโครงการ
เช่ือมโยงระบบส่งไฟฟ้า เพ่ือที่จะรับซื้อไฟฟ้าเพ่ิมอีก 100 เมกะวัตต์ ส่วนในการเช่ือมโยงระบบส่ง
ไฟฟ้าอ่ืนๆ ของอาเซียน ส่วนใหญ่จะยังอยู่ในระหว่างการดําเนินการก่อสร้าง และนอกจากน้ี ประเทศ
ไทยยังได้มีการดําเนินในด้านความร่วมมือกับกลุ่มประเทศภูมิภาคลุ่มนํ้าโขง หรือ Greater Mekong 
Sub-Region – GMS ซึ่งจะประกอบด้วยประเทศสมาชิกทั้ง 6 ประเทศได้แก่ สาธารณรัฐประชาชน
จีน กัมพูชา สปป.ลาว เมียนม่าร์ ไทย และ เวียดนาม โดยปัจจุบัน คณะกรรมการประสานงานซื้อขาย
ไฟฟ้าของภูมิภาคลุ่มนํ้าโขง ได้อยู่ในระหว่างเตรียมการจัดทํากฎระเบียบ (Grid Code) เพ่ือสําหรับ
การซื้อขายไฟฟ้านอกเหนือจากภารกิจในการผลิตและจัดหาไฟฟ้าเพ่ือให้เพียงต่อความต้องการของ
ประเทศ กฟผ. ได้มีบทบาทเป็นผู้ประกอบการรายใหญใ่นธุรกิจไฟฟ้า ซึ่งต้องมีการพัฒนาปรับปรุงการ
ดําเนินงานอย่างต่อเนื่องเพ่ือทําการรักษาทีม่ั่นในตลาดธุรกิจไฟฟ้าในประเทศไทย รวมไปถึงการขยาย
สู่ธุรกิจในตลาดพลังงานอาเซียน และภูมิภาคเอเซีย โดยจะขยายธุรกิจและการลงทุนผา่นกลุ่มบริษัท
ในเครือของ กฟผ. 

การรวมตัวกันของ 10 ประเทศสมาชิกอาเซียนเพ่ือเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนน้ัน            
เพ่ือเป็นการสร้างตลาดธุรกิจการค้าและฐานการผลิตเดียว โดยจะสร้างโอกาสมหาศาลในธุรกิจและ             
การลงทุนต่างๆ ซึ่งประเทศไทยก็มีข้อได้เปรียบทางด้านทําเลที่ต้ังอยู่ในยุทธศาสตร์ที่เรียกได้ว่าเป็น
ศูนย์กลางของอาเซียน อีกทั้งการเช่ือมโยงติดต่อกับภูมิภาคลุ่มนํ้าโขง ยังมีโครงสร้างพ้ืนฐานที่
แข็งแกร่ง โดยเฉพาะมีโครงสร้างระบบไฟฟ้าที่มีความมั่นคง ซึ่งจะเป็นส่วนทําให้ประเทศไทยเป็น
จุดหมายที่สําคญัสําหรับการลงทุนในอุตสาหกรรมไฟฟ้าของภูมิภาค จะช่วยเสริมสร้างความมั่นคง            
ในด้านพลังงานของประเทศไทยและประชาคมอาเซียนให้มีประสิทธิภาพในอนาคตต่อไป 
 
 
 
 
 



15 
 

2.3. แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ําจุนในการปฎิบัติงานและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
2.3.1 ทฤษฎีการจูงใจของเฮร์ชเบริ์ก (Herzberg’s Two – Factors Theory of 

Motivation) 
Taylor (1911)  ได้รับการยกย่องให้เป็นบิดาของการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ ได้สนใจการ

จูงใจพนักงานโดยใช้การศึกษาเรื่องเวลา และการเคลื่อนไหวในการทํางานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด วิธีที่ทําให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดสําหรับพนักงานในการทํางาน และสนใจในการจูงใจบุคคลให้
ทํางานให้มีความเหมาะสม กบัความชํานาญเฉพาะอย่างย่ิง โดยเช่ือว่าบุคคลจะได้รับการจูงใจนั้นด้วย
เงิน Taylor จึงใช้ระบบในการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ ซึ่งจ่ายให้กับพนักงานเพ่ิมขึ้นเพ่ือทํางานให้มาก
ขึ้น 

Gilbreth (1922)  ได้ศึกษาถึงการใช้สิ่งที่จูงใจในการทํางานในรูปของการเลื่อนตําแหน่ง หรือ
ค่าจ้างที่สูงข้ึนและความสนใจเฉพาะบุคคล นักทฤษฎีการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร์ได้ศึกษาความ
แตกต่างระหว่างตัวบุคคล และระบบการให้รางวัลด้วยเงิน โดยลืมที่จะสํารวจปัจจัยประกอบอ่ืนๆ เช่น 
การจูงใจบุคคลท่ีไม่ใช่ตัวเงิน 
 บรรยงค์ โตจินดา (2542) กลา่วว่า ทฤษฎีการจูงใจของเฮร์ชเบิร์ก (Frederick Herzberg) 
หรือ ที่เรียกกันว่า Herzberg’s Two – Factors Theory of Motivation น้ัน เป็นผลจากการศึกษาของ          
เฮร์ชเบิร์ก ที่ได้ทําการศึกษาความต้องการของบุคคลตามลําดับขั้น โดยได้ศึกษาเฉพาะเจาะจงลงไป 
คือ พิจารณาถึงความต้องการของคนงานในองค์กร หรือแรงจูงใจในการทาํงาน ผู้บริหารสามารถที่จะ
ควบคุมปัจจัยที่ทําให้คนพอใจในการทํางาน คือ 

 1. จะมีปัจจัยบางอย่างที่เก่ียวกับงาน ซึ่งจะทําให้คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ีทํา ถ้าหาก
สิ่งเหล่าน้ีไม่มอียู่ในที่ทํางาน แต่สิ่งเหล่าน้ีไม่ใช่เป็นสิ่งที่จะจูงใจให้คนทาํงานเพ่ิมขึ้นอีก เฮร์ชเบิร์ก ได้
เรียกปัจจัยเหลา่น้ีว่า Maintenance Factors หรือ Hygiene Factors ซึ่งเป็นปัจจัยที่ใช้บํารุงรักษา
จิตใจโดยปัจจัยเหล่าน้ี ได้แก่ 

  - นโยบาย และการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) 
  - การบังคับบัญชา (Supervision) 
  - ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Inter Personal Relations) 
  - เงินเดือน (Salary) 
  - สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Work Conditions) 
 2. จะมีปัจจัยทีเ่ก่ียวข้องกับงานบางอย่าง ซึ่งถ้าหากว่ามีปัจจัยที่ว่ามานี้อยู่ก็จะเป็นสิ่งจูงใจ

หรือทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางานเป็นอย่างมาก แต่อย่างไรก็ตามหากไม่มีสิ่งเหล่าน้ี คนจะไม่มี
ความพึงพอใจในการทํางานที่ทําอยู่ แต่สิ่งเหล่าน้ีเฮร์ชเบิร์ก เรียกว่า Motivation Factors ซึ่งเป็น
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ปัจจัยที่ใช้จูงใจ และเป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นที่นํามาใช้ในการจูงใจใหค้นปฎิบัติงานให้ดีขี้น โดย
ปัจจัยเหล่าน้ี คือ  

  - ความสําเร็จในการปฎิบัติงาน (Achievement) กล่าวคือ เมื่อบุคคลที่ได้รับการ
ยอมรับนับถือก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

  - การยอมรับนับถือ (Recognition) กล่าวคือ เมื่อบุคคลใดได้รับการยอมรับนับถือก็จะ
เกิดความพึงพอใจในการปฎิบัติงาน 

  - ความก้าวหน้า (Advancement) ความก้าวหน้าอาจมีหลายอย่างด้วยกัน เช่น 
ความก้าวหน้าในด้านหน้าที่การงาน และด้านเงินเดือน ซึ่งเมื่อบุคคลที่ได้รบัความก้าวหน้า ก็เท่ากับว่า
ได้รับการตอบสนองความต้องการของบุคคล 

  - ลักษณะของงาน (The Work Itself) กล่าวคือ ลักษณะของงานจะเป็นสิ่งที่จูงใจบุคคล
ได้ ถ้าหากผู้บริหาร หรือหัวหน้างานได้ใช้ให้เป็นการจูงใจ เช่น การใช้เทคนิคในการมอบหมายงาน   
ให้ตรงกับความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล และตรงกับความชอบหรือความถนัดของบุคคล
รวมท้ังการมอบหมายงานที่มีลักษณะไม่ยากเกินความสามารถของผู้ปฎิบัติงาน หรือปริมาณไม่มาก
จนเกินไป รวมท้ังการมอบหมายงานได้อย่างเป็นธรรม 

  - ความรับผิดชอบ (Responsibility) กล่าวคือ บุคคลจะมีความพึงพอใจเมื่อได้
รับผิดชอบงานท่ีเหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่หากบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานแล้ว ก็จะ
ทําให้มีความรักงาน และมีความพึงพอใจในงานอย่างย่ิงขึ้น 

 การศึกษาของเฮร์ชเบิร์ก ที่เรียกว่า Hygiene Fectors ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยค้ําจุนน้ัน
จะช่วยป้องกันให้บุคคลที่ทํางานไม่เกิดความไม่พอใจในการทํางาน ส่วน Motivator Factors หรือ
ปัจจัยในการจูงใจน้ัน จะทําให้คนงานมีความสุข หรือมีความพอใจในการปฎิบัติงานที่ปฎิบัติอยู่ ทฤษฎี
ของเฮร์กเบิร์ก ได้ช้ีให้เห็นด้วยว่าผู้บริหารจะต้องมีทัศนะที่เก่ียวกับงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 2 
ประการ ด้วยกันคือ สิ่งที่ทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสุขในการทํางาน และสิ่งที่ทําให้เขาไม่มี
ความสุขในการทํางาน แต่เดิมน้ันการจูงใจมักจะถือว่า  สิง่ที่จูงใจทางด้านเงิน (Money Incentive) 
การปรับปรุงในเร่ืองของความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และสภาพแวดล้อมในการทํางาน จะนําไปสู่การ
เพ่ิมผลผลิต การขาดงานและการขาดงานน้อยลง ซึ่งเป็นสมมติฐานที่ไมถู่กต้องแท้ที่จรงิแล้ว ปัจจัย
ต่างๆเหล่าน้ีเป็นเพียงปัจจัยที่ไว้ป้องกันไม่ให้คนงานเกิดความไม่พอใจในงานที่ทําและไมใ่ห้เกิดปัญหา
เท่าน้ันเอง มิได้เป็นตัวจูงใจเพ่ือให้คนทํางาน ส่วนปัจจัยทีจู่งใจให้คนทํางานจะอยู่ที่ปัจจัยจูงใจ หรือที่
เฮร์ชเบิร์ก เรียกว่า Motivator Factors ต่างหากที่จะเป็นตัวจูงใจเพ่ือให้เกิดการเพ่ิมผลผลิต 

 ศิริวรรณ เสรีรตัน์, องอาจ ปทะวานิช, ปริญ ลักษิตานนท์ และ ศุภร เสรีรัตน์ (2541) กล่าว
ไว้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two – Factors Theory) น้ันเป็นทฤษฎีซึ่ง
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เสนอแนะว่าความพึงพอใจในการทํางาน จะมี 2 แนวคิด คือ 1. แนวคิดที่มีขอบเขตมาจากความพึง
พอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) และได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factor)  2. แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไม่มี
ความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
ทฤษฎี 2 ปัจจัย จะประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ หรือตัวจูงใจ และปัจจัยค้ําจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย ดังน้ี  

  1. ปัจจัยจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors or Motivation) เป็นปัจจัยภายใน
หรือเป็นความต้องการภายใน ของแต่ละบุคคลที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทํางาน 
(Job Satisfiers) ตัวอย่างเช่น ความก้าวหน้า ความสําเร็จ การยกย่อง เป็นต้น 

  2. ปัจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
เป็นปัจจัยภายนอกที่ไว้ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน (Job Dissatisfies) 
การเสนอสุขอนามัยไม่ใช่วิธีการสูงใจที่ดีที่สดุในทัศนะของเฮร์ชเบิร์ก แต่เพ่ือเป็นการป้องกันความไม่
พึงพอใจ จะประกอบด้วยปัจจัยที่เก่ียวกับการมาทํางาน หรือการขาดงานของพนักงาน ตัวอย่างเช่น 
นโยบายบริษัท ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทน สภาพในการทํางาน เป็นต้น                                                    
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีของเฮร์ชเบิร์ก ได้ทําการศึกษาเจตคติในการทํางานของคนงาน โดยจะทํา
การวิเคราะห์ถึงแรงจูงใจ เน้นถึงตัวกระตุ้นอันเกิดจากความรับผิดชอบเป็นสิ่งสําคัญ เพ่ือทําให้บุคคล
เหล่าน้ันได้แสดงความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อการทํางาน ทฤษฎีน้ีจะทําใหท้ราบว่า แรงจูงใจน้ันเป็นสิ่งที่
เกิดขึ้นของแต่ละบุคคล ไม่ได้ขึ้นอยู่กับตัวผู้บริหารโดยตรง แต่พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานมีอยู่ 2 ประการ คือ 

 1. ปัจจัยจูงใจของเฮร์ชเบิร์ก หรือปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ (Motivator Factors) 
เป็นแรงจูงใจจากภายในที่ได้ถูกกระตุ้นจากลักษณะของงาน และมสีิ่งต่างๆ ที่เก่ียวข้องโดยทั่วไป 
ได้แก่ 

  -  ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางานให้เสร็จและ         
ประสบผลสําเร็จได้เป็นอย่างดี และเมื่อผลงานน้ันสําเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจและมคีวามปลื้มใน
ผลสําเร็จของงานน้ัน 

  -  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่เราได้รับการยกย่องยอมรับทั้งโดย
ทางวาจา หรือโดยทางอ่ืนให้เป็นบุคคลที่มีความสําคัญในกจิการที่ได้รับผดิชอบ คือ บุคคลผู้ปฎิบัติงาน
เมื่อได้ทํางานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างประสบความสําเร็จและเป็นที่น่าพอใจย่อมอยากได้รับการ
ยอมรับนับถือ ได้รับเกียรติ ได้รับการยกย่อง และคําชมเชยจากผู้บังคับบัญชา ตลอดจนจากเพ่ือน
ร่วมงานด้วยกันว่าเป็นผู้ที่มีความรู้และความสามารถในการปฎิบัติงาน รวมถึงเป็นผู้มีคุณค่าแก่
หน่วยงาน 
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  - ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ประเภทหรือชนิดของงานท่ีได้รับผิดชอบ
ตลอดจนปริมาณงาน และคณุลักษณะของงานที่เจ้าหน้าที่ได้ปฎิบัติงานอยู่ตามหน้าที่ต่างๆ เป็นต้น 

  - ลักษณะของงาน (Work ltself) หมายถึง การที่ผู้ปฎิบัติงานน้ันเกิดความรู้สึกพึงพอใจ
จากที่ตนได้รับมอบหมายให้รบัผิดชอบในงานที่ปฎิบัติหรือในงานของผู้อ่ืน รวมถึงการพึงพอใจที่ได้รับ
ความรับผิดชอบใหม่ๆ 

  - ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การที่ผู้ปฎิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลง
สถานะ หรือตําแหน่งที่สูงข้ึนในองค์กรรวมถึงได้รับการปรับเงินเดือน และค่าจ้างให้สูงข้ึน 

 2. ปัจจัยค้ําจุน หรือปัจจัยที่ได้เก่ียวกับการบํารุงรักษาจิตใจ (Hygiene or Maintenance 
Factors) ปัจจัยน้ีได้ถือเป็นแรงจูงใจภายนอก ซึ่งไม่ได้เป็นแรงจูงใจที่มสี่วนทําให้เกิดผลผลิตที่มากข้ึน 
แต่เป็นสภาพของปัจจัยน้ีถือเป็นแรงจูงใจเพ่ือจรรโลงไว้ซึ่งความสัมพันธ์ที่ดี และความมั่นคงของ
องค์การในส่วนที่จะผดุงไว้ซึ่งความก้าวหน้า และรักษาทรัพยากรท่ีมีอยู่น้ันให้ยาวนาน 

 ปัจจัยที่เก่ียวข้อง ดังน้ี 
  - ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
  - เทคนิคและวิธีการให้คําปรึกษา 
  - เงินเดือนและค่าจ้าง 
  - ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน 
  - สภาพทั่วไปของการทํางาน 
 Herzberg’s เสนอว่าผู้บริหารส่วนมากได้ให้ความสําคัญกับปัจจัยค้ําจุน เช่น เมื่อเกิดปัญหา

ผู้ปฎิบัติงานน้ันขาดประสิทธิภาพในการปฎิบัติ โดยมักจะแก้ไขโดยการปรับปรุงสภาพในการทํางาน 
หรือทําการปรับปรุงเงินเดือนให้สูงข้ึน แต่การปฎิบัติดังนี้เป็นการแก้ไขมิได้ก่อให้เกิดแรงจูงใจใน              
การทํางาน เช่น การมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบให้มากข้ึน หรือสง่เสริมความก้าวหน้าของ
ผู้ปฎิบัติงานจะเป็นการกระตุ้นเพ่ือให้คนทํางานในตําแหน่งเดิมแต่เพ่ิมเงินเดือนให้ แต่อย่างไรก็ตาม
ผู้บริหารต้องพยายามที่จะรักษาในส่วนของปัจจัยค้ําจุนให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ เพ่ือป้องกันไม่ให้ผู้
ปฎิบัติงานน้ันเกิดความไม่พอใจในการทํางาน 

2.3.2 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) Theory X and 
Theory Y 

 ทฤษฎี X เป็นทฤษฎีที่มีความคิดเห็นตามแบบประเพณีเก่ียวกับการอํานวยการและควบคุม
งาน (The Traditional View of Direction and Control) โดยมีสมมติฐาน ดังน้ีคือ 

  -  มนุษย์โดยทัว่ไปมักจะไม่ชอบทํางานและจะหลีกเลี่ยง 
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  -  เน่ืองจากลักษณะของมนุษย์ทั่วไปที่ไม่ชอบทํางาน มนุษย์ส่วนใหญ่จะต้องถูกบังคับ 
ถูกควบคุม ถูกสั่งงาน หรือถูกขู่เข็ญคุกคามด้วยการลงโทษ เพ่ือทําให้เขานั้นมีความพยายามเพียงพอ 
โดยจะมุ่งไปสู่ความสําเร็จของวัตถุประสงค์ 

  - มนุษย์โดยทั่วไปมักชอบที่จะได้รับคําสั่ง ปราถนาที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ                
ไม่ค่อยมีในส่วนของความทะเยอทะยาน ต้องการความม่ันคงปลอดภัยเหนือสิ่งอ่ืนใด 

 ทฤษฎี Y ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีใหม่มีลกัษณะทีต่รงกันข้ามกับทฤษฎี x ซึ่งมีสมมติฐานที่
เก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย์ และการจูงใจ สมมติฐานของทฤษฎีน้ี มีดังน้ี 

  - การใช้ความพยายามทั้งทางกายและทางสมองในการปฎิบัติงาน มีลักษณะนิสัย 
(Inherently) งานน้ันอาจจะเป็นแหล่งของความพึงพอใจ (ซึ่งถ้าเป็นเช่นน้ันพวกเขาก็อาจจะทํางาน
โดยความสมัครใจ) หรือแหลง่ของการลงโทษ (ซึ่งถ้าหากเป็นเช่นน้ัน พวกเขาก็จะหลีกเลี่ยงการทํางาน
ถ้าเป็นไปได้) และจะขึ้นอยู่กับสภาพการทํางานที่จัดไว้เช่นไรมีความเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม 

  - การควบคุมภายนอกและการขู่เข็ญคุกคามว่าจะมีการลงโทษ ไมใ่ช่วิธีเดียวที่จะ
ก่อให้เกิดความพยายามเพ่ือให้มุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายขององค์การ มนุษย์มักจะใช้การสั่ง
การและการควบคุมตนเอง (Self Direction and Self Control) เพ่ือที่จะให้การปฎิติงานได้เป็นไป
ตามแผนวางไว้ที่เขาได้ทําการสร้างความผูกพันเอาไว้ 

  - การสร้างความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ หรอืเป้าหมายที่ได้วางไว้ด้วยการให้ในรูปแบบ
ของผลตอบแทนหรือรางวัลตามผลสําเร็จของผลงานในแต่ละบุคคล จะสามารถอํานวยการให้เกิดผล
การปฎิบัติหน้าที่ได้โดยตรงต่อวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  - ภายใต้สถานการณ์ที่มีความเหมาะสม มนุษย์โดยทั่วไปจะเรียนรู้ไม่เพียงยอมรับความ
รับผิดชอบแต่มักจะแสวงหาความรับผิดชอบด้วย ส่วนการหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ การขาดความ
ทะเยอทะยาน และ การเน้นในเร่ืองความมั่นคงปลอดภัย โดยทั่วไปเป็นผลอันเน่ืองจากประสบการณ์
ไม่ใช่ลักษณะของมนุษย์โดยสันดาน 

  - ความสามารถที่จะใช้ในเรื่องของความคิดจินตนาการ ความคิดริเร่ิม และความฉลาด 
สร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาขององค์กรอยู่ทั่วไปอย่างกว้างขวางในตัวมนุษย์ 

  - ภายใต้สถานการณ์ของชีวิตในแบบอุตสาหกรรมสมัยใหม ่ความสามารถด้านสติปัญญา
ของมนุษย์โดยทั่วไปมักจะถูกนํามาใช้เพียงบางส่วนเท่าน้ัน 
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2.3.3 ทฤษฎีการจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด์ (McCelland’s Achievement 
Motivation Theory) 

 แมคเคลแลนด์ (อ้างใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ,2541) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย
ฮาวาร์ด ได้ทําการวิจัยในเร่ืองแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ให้ประสบผลสําเร็จ ทั้งในระดับบุคคล และ
ระดับสังคม จากผลการศึกษาสรุปได้ว่า คนต้องมีการประสบความสําเร็จ 3 ประการ คือ 

 1. ความต้องการความสําเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการท่ีจะประสบ
ผลสําเร็จสูง โดยมักจะต้ังเป้าหมายไว้ค่อนข้างสูง และมีความต้องการ ในการแก้ปัญหาต่างๆ ด้วย
ตนเองคนพวกน้ีจะสนใจในความสําเร็จที่ได้ต้ังใจไว้มากกว่าผลประโยชน์อ่ืน หรือรางวัลที่จะได้รับ  
โดยคนกลุ่มน้ีจะมีบุคลิกลักษณะเด่น 3 ประการ คือ 

  1.1 จะต้ังเป้าหมายที่ยาก และมีความท้าทาย 
     1.2 ต้องการทราบผลงาน และความก้าวหน้าของงานที่ทําเป็นระยะๆ ว่าบรรลุ

เป้าหมายที่ได้ต้ังไว้เพียงใด และมักจะไม่ชอบทํางานที่ไม่เห็นผลสําเร็จ และไม่ฝืนคุณค่าของงาน 
  1.3 ต้องการควบคุมผลจากการทํางานด้วยตนเอง โดยจะไม่อยู่ภายใต้การควบคุม               

ของบุคคลอ่ืน 
 2. ความต้องการความผูกผัน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการท่ีอยู่ร่วมกันกับ

ผู้อ่ืนในสังคม ต้องการเป็นมิตรภาพ และสมัพันธ์ภาพที่อบอุ่นกับบุคคลอ่ืนๆ 
 3. ความต้องการอํานาจ (Need for Power) เป็นความต้องการที่มีอํานาจเหนือบุคคล              

อ่ืน ต้องการที่จะควบคุมผู้อ่ืนทั้งทรัพย์สินสิ่งของ และในสังคม การให้คณุให้โทษกับผูอ่ื้นได้รวมท้ังมี
หน้าที่ในการรับผิดชอบบุคคลอ่ืนด้วย โดยลักษณะเด่นของกลุ่มน้ี คือ 

   3.1 นิยม และเช่ือในระบบอํานาจที่มีอยู่ในองค์การ 
   3.2 เช่ือในคุณค่าของงานที่ได้ทํา 
   3.3 พร้อมที่จะสละประโยชน์ส่วนตนให้กบัทางองค์การ 
   3.4 เช่ือในความเป็นธรรม 
 ฉะน้ัน องค์การควรจะต้องทําให้พนักงานน้ันเกิดความพึงพอใจในการทํางาน โดยที่ความพึง

พอใจในการทํางานจะเป็นสิ่งที่บอกได้ถึงการมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งองค์กรสามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการทั้งหลายของพนักงานได้ เช่น การได้รับค่าจ้าง เงินเดือนที่มคีวามเพียงพอ หรือมีการจัดให้
สถานที่ทํางานและสภาพแวดล้อมในการทํางานให้มีความปลอดภัย มีการจัดกิจกรรม จัดงานสังสรรค์ 
การแข่งกีฬาภายในองค์การหรือการให้รางวัลแก่พนักงานที่มีผลงานดีเด่นและเปิดโอกาสให้กับพนักงาน
ได้มีการใช้ความสามารถและทํางานให้ได้ผลสําเร็จของงาน เป็นต้น 
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2.4 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
 Vroom (1964)  ผู้คิดค้นทฤษฎีความคาดหวัง ซึ่งเขาได้ให้ข้อเสนอเก่ียวกับทฤษฎีความ

คาดหวังว่าประสิทธิภาพและความคาดหวังกับสิ่งที่จะได้รับ น้ันหากมีการปฎิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยจะมีปัจจัยอีกสามอย่างที่ได้มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล น่ันคือ ความคาดหวัง
ความพยายามที่มีต่อผลการปฎิบัติงานและความคาดหวังผลของการปฎิบัติงานที่มีต่อผลลัพธ์และ
คุณค่าของผลลัพธ์ ( Victor Vroom ) ดังจะแสดงเป็นแผนภาพได้ดังน้ี 
 
ภาพที่ 2.2 : ทฤษฎีความคาดหวังของ Victor Vroom 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
   
  
 
 
 
 
 
 ในการศึกษานีจ้ะใช้ทฤษฎีแรงจูงใจตามกระบวนการเพ่ือเป็นหลักในการศึกษา โดยเช่ือว่า

บุคคลน้ันมีความคาดหวังต่อสิ่งจูงใจที่คาดว่าจะได้รับ และการประเมินผลตอบแทนที่ได้กับบุคคลอ่ืน
ซึ่งหากสิ่งที่จูงใจเป็นไปได้อย่างที่คาดไว้และมีความเสมอภาคกันกับผู้อ่ืน หรือมากกว่า แรงจูงใจที่ว่า
น้ัน ก็จะมีผลต่อการจูงใจซึ่งนําไปสู่พฤติกรรมในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

 
 

ความคาดหวัง ความน่าจะเป็นที่ความพยายาม
นําไปสู่ผลการปฎิบัติงานที่ปราถนา 

คุณค่าของผลลัพท ์

ความพยายาม ผลการปฎิบัติงาน ผลลัพธ์รายได้ การยกย่อง
รางวัลอ่ืนๆ 

ความคาดหวัง ความน่าจะเป็นเวลาปฎิบัติงาน 
จะนําไปสู่ผลลพัธ์ที่ปรารถนา 
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2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชวิีตการทํางาน 
 ภูวนัย น้อยวงศ์ (2541) แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่ได้เกิดขึ้นอย่าง

แพร่หลายในประเทศที่มีอุตสาหกรรม ซึ่งมกีารใช้ภาษาอังกฤษเป็นหลัก แต่ในเวลาเดียวกันในประเทศ
อ่ืนๆ ก็มแีนวคดิเชิงคุณภาพชีวิตการในทํางานเกิดขึ้นด้วย เช่น “Humanization of Work” ซึ่ง
ความหมายคลา้ยคลึงกับคําว่า “Quality of Working Life” หรือ“Quality of Work Life” ซึ่งมี
ความหมายเดียวกันกับ “Improvement of Working Condition” ที่ใช้ในประเทศฝรั่งเศส หรือ 
“Workers-Protection” มกีารใช้ในประเทศสังคมนิยม และ “Working Environment” ที่ใช้กันใน
กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย และ “Hatarakigai” ใช้ในประเทศ 

 ภูวนัย น้อยวงศ์ (2541) แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตการในทํางานน้ัน พบว่ามีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงเกระบบการทํางานที่สําคัญ กล่าวคือ ในช่วงปี ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตการทํางาน
น้ันมักจะขึ้นอยู่กับความม่ันคงในการทํางาน การทํางานที่มีความระเบียบและด้วยภาวะเศรษฐกิจของ
ผู้ปฏิบัติงาน ต่อมาในปี ค.ศ. 1950-1960 แนวความคิดน้ีได้มีการขยายออกไปกว้างขึ้นโดยมี
นักจิตวิทยาในสมัยน้ันได้เพ่ิมความสัมพันธ์ในทางบวกระหว่างขวัญในการทํางานกับผลผลิต ซึ่งจะ
ส่งเสริมให้มีมนุษยสัมพันธ์ในการทํางานที่ดี เป็นอีกสิ่งหนึ่งที่แสดงให้เห็นถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
และในปี ค.ศ. 1960-1970 ได้มีการศึกษาเพ่ิมเติมในเรื่องของการมีโอกาสในการทํางานที่มีความเสมอ
ภาคและมีแบบแผนในการทาํงานเป็นที่น่าพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานและต้ังแต่ปี ค.ศ. 1970 เป็นต้นมา 
ได้มีการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองน้ีอย่างจริงจังข้ึน โดยมีการมุ่งไปที่ประสิทธิผลขององค์กรและมีการเพ่ิม
ประสบการณ์โดยธรรมชาติของแต่ละบุคคลทั้งทางร่างกายและทางด้านจิตใจ  

ปัจจัยชี้วัดคณุภาพชีวิตในการทํางาน  
 แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายที่หลากหลายทําให้ตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการ

ทํางานจึงมีความหลากหลายด้วย ซึ่งตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานนี้อาจรวมถึงสภาพแวดล้อมการ
ทํางาน ค่าตอบแทนและรายได้ ทัศนคติ ตลอดจนค่านิยมต่างๆ ของกลุ่มหรือองค์กร 

 Walton (1973) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการในทํางานเป็นคําที่มีความหมายกว้าง มิใช่แค่
สิ่งที่ใช้กําหนดเวลาในการทํางานสัปดาห์ละ 40 ช่ัวโมงหรือมิใช่มีเพียง กฎหมายที่คุ้มครองแรงงานเด็ก
หรือการจ่ายค่าตอบแทนที่คุม้ค่าเพียงเท่าน้ันแต่ยังมีความหมายรวมไปถึงความต้องการ และความ
ปรารถนาที่จะทําให้ชีวิตของบุคลากรในหน่วยงานน้ันดีขึ้นด้วย คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีจะมีผลต่อ
พนักงานซึ่งเกิดจากการปรับปรุงภายในหน่วยงาน  และลกัษณะงานโดยเฉพาะอย่างย่ิงตัวพนักงาน
ควรท่ีจะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษโดยจะมักเก่ียวกับการส่งเสริมชีวิตการทํางานในแต่ละบุคคล 
และรวมถึงความต้องการของตัวพนักงานในเรื่องของความพอใจในงาน รวมถึงการมีสว่นร่วมในการ
ตัดสินใจที่มผีลต่อสภาพในการทํางานของเขาด้วย 
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 Westley (1979) ได้มีการจําแนกคุณภาพชีวิตในการทํางานออกเป็น 4 มิติ โดยการช้ีวัด
คุณภาพชีวิตในการทํางาน น้ันคือ 

  1. มิติที่เก่ียวกับความไม่เสมอภาค (Inequity) ตามทัศนะทางเศรษฐศาสตร ์ซึ่งเสนอให้
ใช้ความไม่พึงพอใจ การก่อวินาศกรรม และการนัดหยุดงาน ที่เป็นตัวช้ีวัด 

  2. มิติที่เก่ียวกับความไม่มั่นคง (Insecurity) ตามทัศนะทางรัฐศาสตร์ ซึ่งเสนอให้ใช้
ตัวช้ีวัดเช่นเดียวกันกับมิติแรก 

  3. มิติอัญญะภาพหรือความแปลกแยก (Alienation) ตามทัศนะทางจิตวิทยานั้นเสนอ
ให้ใช้ความรู้สึกเฉยเมยหรือวางเฉย การขาดงาน และการลาออกจากงาน ที่เป็นตัวช้ีวัด 

  4. มิติที่เก่ียวกับการปลีกตัว (Anomie) ตามทัศนะทางสังคมวิทยา ได้เสนอให้ใช้
ความรู้สึกเก่ียวกับการขาดงาน การลาออกจากงาน และการไร้ความหมาย ที่เป็นตัวช้ีวัด 

 Cascio (1995)  ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการในทํางานไว้สองแนวทาง   คือ             
(1) คุณภาพชีวิตการทํางานเป็นกระบวนการที่องค์การได้กําหนดขึ้นในการตอบสนองความต้องการ
ของพนักงานทั้งทางด้านร่างกาย และด้านจิตใจ (2) คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานว่าพวกเขานั้นได้มีความปลอดภัย ได้รับการตอบสนองความต้องการของพวกเขา และ
สามารถที่จะได้เติบโตในหน้าที่การงาน รวมถึงการพัฒนาในฐานะที่เป็นทรัพยากรบุคคลในองค์การ  

 นิศารัตน์ ศิลปเดช (2539) ได้กล่าวว่าคุณภาพชีวิต หมายถึง การมีร่างกายที่ปกติ มีจิตใจ
ปกติ มีความสาํเร็จในหน้าทีก่ารงาน และมคีวามสําเร็จในสังคมดังแผนภูมิที่แสดงข้างล่างน้ี 
 
ภาพที่ 2.3 : ความหมายคุณภาพชีวิตในทัศนะ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ที่มา : นิศารัตน์ ศิลปเดช. (2539). ประชากรกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต. กรุงเทพฯ : พิศิษฐการพิมพ์. 

  ความสําเร็จในหน้าที่การงาน 

ร่ายกายปกติ จิตใจปกติ คุณภาพชีวิต 

  ความสําเร็จในสังคม 
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 สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการ
ทํางานซึ่งสามารถที่จะสนองความต้องการท้ังด้านร่างกาย และด้านจิตใจทําให้บุคคลมีความพึงพอใจ
ในการทํางาน อันจะก่อให้เกิดผลดีกับตนเอง และทําให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
นอกจากน้ันยังมีส่วนทําให้การดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุขมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น 

องค์ประกอบของคุณภาพชวิีตการทํางาน 
 Walton (1973) ถือเป็นบุคคลหน่ึงที่ได้ทําการศึกษา เร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานอย่าง

จริงจัง โดยทําการพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิต เน้นแนวทางความเป็น
มนุษย์ (Humanistic) ได้ศึกษาสภาพแวดล้อมของตัวบุคคลและสังคมที่จะส่งผลทําให้การทํางานน้ัน
ประสบความสําเร็จ ผลผลิตที่ได้รับสามารถตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของบุคคลในการ
ทํางาน โดย Walton ได้ช้ีให้เห็นถึงปัจจัยที่มคีวามสําคญัและมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ว่ามักจะประกอบไปด้วยเง่ือนไขต่างๆ อยู่ 8 ประการ ดังนี้ 

 1. สภาพการในทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรท่ีจะอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและในการ
ทํางาน ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมด้านสขุภาพ ซึ่งรวมถงึการควบคมุ
เก่ียวกับเร่ืองเสียง และการรบกวนทางสายตา 

 2. การได้รับค่าตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีความเพียงพอในการดํารงชีวิต
ตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมน้ัน ๆ สําหรับค่าตอบแทนที่มคีวามยุติธรรม ก็จะ
เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนการทํางานในตําแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่มีความ
คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 

 3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human 
Capacities)  คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตาม
ทักษะและความรู้ที่ม ีซึ่งจะทําให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนน้ันมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการทํางาน 
ได้ใช้ความสามารถในการทํางานอย่างเต็มที่ รวมท้ังความรู้สึกที่มสี่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

 4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Growth and Security) ควรให้ความ
สนใจการให้พนักงานได้รักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการทํางานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้นํา
เพ่ือให้เขาทําตาม จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นอีกใน
อนาคต จะต้องเปิดโอกาสเพ่ือให้มีการพัฒนาภายในองค์การ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกภายใน
ครอบครัวด้วย 

 5. การบูรณาการทางสังคม หรือ การทํางานร่วมกัน (Social Integration) คือ การที่ 
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ผู้ปฏิบัติงานน้ันมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันปฎิบัติงานจาก
กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกว่าตนได้เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มี
บรรยากาศในการทํางานที่ดี รวมถึงไม่มีการแบ่งช้ันวรรณะภายในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและ
การทําลายซึ่งกันและกันภายในหน่วยงาน 

 6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ พนักงานได้รับสิทธิอะไรบ้างและ
จะสามารถปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไร ทั้งน้ีย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การน้ันๆที่ตน
ปฎิบัติงาน ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด 
รวมท้ังได้มีการวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานเพ่ือให้
เกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน 

 7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) คือ บุคคลจะต้องจัดความ
สมดุลให้เกิดขึน้ในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้มีความสมดุลกัน ได้แก ่การแบ่งเวลา การเดินทาง 
อาชีพ ซึ่งจะต้องมีสัดส่วนที่มคีวามเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว  รวมทั้ง
ความก้าวหน้าในอาชีพที่ตนปฎิบัติงานอยู่ 

 8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) คือ พนักงานรู้สึกว่า 
กิจกรรมหรืองานที่ทําน้ันได้เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรบัผิดชอบต่อสังคม รวมท้ังองค์การของตนได้
ทําประโยชน์ให้กับสังคม เป็นการเพ่ิมคุณคา่ความสําคัญของอาชีพที่ปฎิบัติอยู่และเกดิความรู้สึกภูมิใจ
ในองค์การของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงานท่ีได้รับรู้ว่าหน่วยงานของตนมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมในด้านการผลิต การกําจัดของเสีย การฝึกปฏิบัติงาน วิธีการด้านการตลาด รวมถึงการมีส่วน
ร่วมในการรณรงค์ด้านการเมือง 

 Huse & Cumming (1985 อ้างถึงใน พรสุข, 2541) ได้มีการเสนอลักษณะที่สําคัญที่
ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการทํางานว่า มี 8 ประการ คือ 

  1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ
รายได้และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความ
สอดคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานน้ันรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ
รายได้จากหน่วยงานอ่ืน 

  2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสม สถานที่
ทํางานไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงต่ออันตรายต่างๆ 

  3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
หรือโอกาสที่จะพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
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ของตนจากงานที่ทําโดยมีการพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่งานทีได้ใช้ทักษะและ
ความสามารถที่หลากหลาย งานมีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีน้ันมีความเป็นตัวของตัวเองในการ
ทํางาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความสําคัญ และงานทีผู่้ปฏิบัติได้รับทราบผลของการปฏิบัติงาน 

  4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การทีผูป้ฏิบัติมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงานหรือ
สายอาชีพและมีตําแหน่งที่มัน่คง 

  5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงานที่ทํางานมีบรรยากาศที่เป็นมิตร มีความอบอุ่นการเอ้ืออาทรกัน ปราศจากการแบ่งแยกกัน
เป็นหมู่เหล่า    ผู้ปฏิบัติได้รับการยอมรับและมีโอกาสส้รางสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

  6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรได้อย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิของตนและความ
เป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับ 

  7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วง
ของชีวิตระหว่างการปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน การมีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

  8. ความภูมิใจในองค์กร (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่ 
มีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอํานวยประโยชน์และมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

 จีระ หงส์ลดารมย์ (2533) ได้ให้ทรรศนะเกีย่วกับองค์ประกอบที่มีความสําคัญของคุณภาพ
ชีวิตการในทํางานว่า ช่วงเวลาแห่งการดํารงชีวิตของทรัพยากรมนุษย์ในวันหน่ึงๆ น้ัน การใช้เวลา
ในช่วงการทํางานมักจะมีมากที่สุด ทั้งน้ีคุณภาพชีวิตในการทํางานจึงนับว่าเป็นที่สิ่งสําคญั ซึ่งคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของแรงงานน้ันจะมีองค์ประกอบที่สําคัญก็คอื ค่าจ้างและสวัสดิการ สภาพในการ
ทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน รวมถึงการคุ้มครองแรงงาน คือ 

 1. ค่าจ้างและสวัสดิการ ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่มีความสําคัญในการสร้างแรงจูงใจในการ
ทํางานและความสามารถในการดํารงชีวิตอยู่ในสังคมและกับครอบครัว ค่าจ้างและสวัสดิการของผู้ใช้
แรงงานจะมีความแตกต่างกันตามประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงานนั้นๆ คือ 
โครงสร้างของค่าจ้างและสวัสดิการตลาดแรงงานทุกประเภทจะมีการจัดสรรตามคุณภาพของ
ทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะอย่างย่ิงในตลาดแรงงานของภาคเอกชน โครงสร้างค่าจ้างและสวัสดิการ 
จะมีการให้ความสําคัญมากแก่แรงงานที่มีทกัษะสูงในขณะที่แรงงานที่มีทกัษะน้อยก็จะเสียเปรียบ 
ความแตกต่างกันของโครงสร้างและสวัสดิการตามทักษะแรงงานน้ัน อาจจะส่งผลกระทบต่อคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของแรงงานที่แตกต่างกัน แรงงานที่มีทักษะสูงก็จะมีคณุภาพชีวิตที่ดีกว่าแรงงาน
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ระดับตํ่า อย่างไรก็ตามสังคมของมนุษย์เป็นสังคมที่ต้องอาศัยอยู่รวมกัน การแบ่งปันผลประโยชน์และ
ความสุขในชีวิตจึงเป็นสิ่งที่สําคัญ ซึ่งค่าจ้างและสวัสดิการก็จะเป็นปัจจัยที่สําคัญในการยกระดับ
คุณภาพชีวิตของแรงงาน 

 2. สภาพการทํางาน สภาพแวดลอ้มในการทํางานถือเป็นปัจจัยหน่ึงของการเพ่ิมประสทิธิภาพ
การผลิตและคุณภาพชีวิตในการทํางานซึ่งมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจและต้องการสภาพแวดล้อมใน
สถานที่ทํางานที่ดี สภาพการทํางานของแรงงานจะแตกต่างกันตามขนาดของอุตสาหกรรมในสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมขนาดเล็กที่มีลูกจ้างตํ่ากว่า 50 คนลงมา ส่วนมากมักจะไม่สามารถจัด 
สภาพการทํางานให้ได้ตามกฎหมายโดยเฉพาะอย่างย่ิงการจัดสถานที่ทาํงานให้มีความเหมาะสม 
เพราะสถานประกอบการขนาดเล็กน้ันอาจไม่มีความสามารถเพียงพอในเร่ืองของทุนและการแข่งขัน 

 3. ความปลอดภัยในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน นอกจากจะมีค่าจ้างและสวัสดิการ
ที่เหมาะสมและสภาพการทํางานที่ดีแล้ว ความปลอดภัยในการทํางานยังถือเป็นอีกปัจจัยสําคัญซึ่งใน
ปัจจุบันแรงงานในสถานประกอบการประมาณร้อยละ 95 มีเครื่องป้องกันอุบัติเหตุ เช่น อุตสาหกรรม 
ผลิตนํ้ามัน อุตสาหกรรมประกอบรถยนต์ และธนาคาร เป็นต้น แต่อุบัติเหตุที่เกิดขึ้นมักมีสาเหตุส่วน  
ใหญ่จากแรงงานที่ปฎิบัติงานในสถานประกอบการ อันเน่ืองมาจากปัญหาด้านสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ของแรงงาน จึงสรุปว่ากฎหมายประกนัสังคมจะช่วยทําให้ผูใ้ช้แรงงานได้รับประโยชน์ในเรือ่งการเจ็บป่วย
นอกงานที่อาจเกิดขึ้น ควบคูไ่ปกับกองทุนเงินทดแทน และถ้าความม่ันคงและความพอใจมีอยู่               
ก็อาจทําให้การเจ็บป่วยในงานดีขึ้น 

 4. การคุ้มครองแรงงาน ซึ่งเป็นกลไกและมาตรฐานหน่ึงของทางรัฐบาล เพ่ือทําการคุม้ครอง
แรงงานใหม้ีคณุภาพชีวิตในการทํางานที่เหมาะสม เช่น การคุ้มครองในเรื่องของค่าจ้าง สภาพการ         
จ้างงาน สภาพการทํางาน เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ยังมีนายจ้างอีกจํานวนมากประมาณร้อยละ 30               
ที่หลีกเลี่ยงและเลือกที่จะไมป่ฏิบัติตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ซึ่งส่วนใหญจ่ะเป็นนายจ้างของ 
กิจการขนาดเลก็ที่มีลกูจ้างตํ่ากว่า 50 คน ผลจากการสํารวจของกรมแรงงาน (มกราคม-มิถุนายน  
พ.ศ. 2532) ปรากฏว่าจากจํานวนสถานประกอบการท่ีมีขนาดเล็กประมาณ 5,258 ราย หรือร้อยละ 
34 ต่างก็ปฏิบัติไม่ถูกต้องตามกฎหมายค่าจ้างขั้นตํ่า โดยมีลูกจ้างที่ไม่ได้รับค่าจ้างตามกฎหมายจํานวน 
7,527 ราย หรอืคิดเป็นร้อยละ 13 ซึ่งส่วนใหญ่จัดอยู่ในอุตสาหกรรมการก่อสร้าง อุตสาหกรรมการ
ผลิต การค้า บริการชุมชน 

 บุญแสง ชีระภากร (2533) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ถือว่าเป็นสาระสําคัญในการนํามา
พิจารณาเพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน ม ี10 ประการ ดังน้ี 

 1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) ค่าตอบแทนที่          
เป็นอยู่ในรูปแบบของตัวเงิน ซึ่งจะพิจารณาได้ 2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมและ
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ค่าตอบแทนที่เพียงพอ ค่าตอบแทนที่เหมาะสม น้ันคือ การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามหลักงาน
เท่ากันเงินเท่ากัน (Equal Pay of Equal Work) ซึ่งเป็นหลักการท่ีต้องใช้เทคนิคในการบริหารค่า 
จ้างเงินเดือน เช่น   การวิเคราะห์งานการประเมินค่างาน (Job Evaluation) การจัดทาํโครงสร้าง            
ของเงินเดือน มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมกับแต่ละองค์การโดยจะคํานึงถึงสภาพแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจทั้งภายนอกองค์การด้วย ส่วนค่าตอบแทนที่เพียงพอ น้ันคือ การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือน
ตามสภาพการทางเศรษฐกิจ อัตราเงินเดือนที่เหมาะสม คา่ครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ เป็นต้น 

 2. ผลประโยชน์เก้ือกูล (Fringe Benefits) ถือเป็นค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่องค์กร 
ให้แก่บุคคลในองค์กร เช่น วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ ซึ่งถือเป็นสิ่งที่องค์การจะให้แก่

บุคคลในองค์กรโดยไม่มีข้อผกูพัน เพราะไม่ถือเป็นค่าตอบแทนในส่วนของการจ้างงาน แต่เป็น
ค่าตอบแทนที่ให้ทางองคก์ารให้เพ่ือเป็นผลประโยชนใ์นการเสริมสร้างชีวิตความเปน็อยู่ของพนักงานและ
เพ่ือพนักงานน้ันเกิดความสะดวกสบายในการทํางานเท่าน้ัน ผลประโยชน์เก้ือกูลจึงเป็นสิง่ที่มีอิทธิพลมาก
ในการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ตัวบุคคล เพราะโดยทั่วไปแล้วการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน มักจะมี
ความแตกต่างกันในแต่ละองค์การไม่มากนัก แต่ผลประโยชน์เก้ือกูลน้ันมีความแตกต่างกันมาก 
องค์การใดมีประโยชน์เกื้อกูลที่สูงก็จะมีแรงดึงดูดใจให้มีผูม้าสมัครเข้าทาํงานกับองค์การน้ันมาก 
บุคคลจํานวนไม่น้อยที่มีความรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตในการทํางานดี เพราะองค์การจัดผลประโยชน์
เก้ือกูลให้มากกว่าองค์กรอ่ืนๆ จึงถือเป็นข้อคํานึงที่สําคัญที่ผูบ้ริหารองค์การจะต้องคํานึงถึงในการสร้าง
ความพึงพอใจเพ่ือให้เกิดขึ้นกับบุคคลในองค์การ 

 3. สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (A Safe and Healthy Environment) 
การจัดสภาพแวดล้อมของการทํางานให้มีความสะอาดถูกสุขลักษณะต่อร่างกาย ทั้งในด้านแสงสว่าง 
เสียง ตลอดจนความสะอาดโดยท่ัวไปของสถานที่ทํางาน รวมถึงมีมาตรการในการรักษาความ
ปลอดภัยในการทํางานไม่ว่าจะเป็นการป้องกันในเร่ืองการบาดเจ็บในระหว่างการทํางาน หรือ
ผลกระทบต่อสุขภาพพนักงานในระยะยาว ถือเป็นสิ่งที่ควรต้องทําและให้ความสําคัญ เพ่ือเป็นการ
รักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองค์การ ในปัจจุบันปัญหาในของเรื่องมลภาวะ (Pollution) เป็น
ปัญหาที่ภาครัฐและภาคเอกชนให้ความสนใจเป็นอย่างมาก จึงควรให้ฝ่ายจัดการของแต่ละองค์การ
ดําเนินการให้มีขึ้น เพ่ือบํารุงและรักษาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือเป็นทรัพยากรมีความสําคญัที่สุดไว้          
ในสภาพความเป็นจริงแล้ว ก็มีกฎหมายที่กําหนดไว้ในเรื่องเหล่าน้ีอยู่เช่นกัน การจัดให้มสีภาพแวดล้อม              
ที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ จึงเป็นผลดีทั้งในแง่ของกฎหมาย แง่ศีลธรรมและเป็นการสร้างความ
พึงพอใจให้แก่บุคคลภายในองค์การด้วย 

 4. ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) ในที่น้ีจะมีความหมายในด้านการจ้างงาน
และความเป็นธรรมในการเลกิจ้าง ทั้งน้ีองค์การที่ให้ความมั่นคงในการจ้างงานสูง  มักจะเป็นองค์การ
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ที่ระบบราชการ มีการจ้างงานจนอายคุรบ 60 ปี และจะไม่มีการเลกิจ้างโดยไม่มสีาเหตุอันสมควร เช่น 
การทุจริตหรือหยุดงานโดยไม่มีเหตุผล จึงถือว่าเป็นตัวอย่างขององค์การที่มีความมั่นคงสูง จนมีผูใ้ห้
ความสนใจและนิยมเข้าทํางานโดยเหตุผลของความมั่นคงนี้ ส่วนองค์การเอกชนที่มีขนาดใหญ่และมี
สถานภาพมั่นคงในการจ้างงานก็จะสูงมากเช่นเดียวกัน ถึงแม้มีการปลดพนักงานออกก่อนเกษียณอายุ
ก็ตาม แต่ก็มีการจ่ายเงินชดเชยให้พนักงานตามท่ีกฎหมายได้กําหนดไว้ จึงมีผู้นิยมทํางานในองค์การ
แบบน้ีจํานวนมาก ความมั่นคงจึงเป็นสิ่งที่ดึงดูดใจและมีส่วนสร้างความพึงพอใจในการทํางานให้แก่
บุคคลในองคก์ารสูง องค์การที่มีขนาดเลก็และมคีวามมั่นคงในการจ้างงานตํ่า มักจะใช้วิธีเพ่ิม
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน คือเงินเดือนหรือค่าจ้างให้สูงกว่าองค์การที่มีความมั่นคงในการทํางานที่สูง 
เพ่ือเป็นการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองค์การเพ่ือเป็นการทดแทนกันไป แต่ความมั่นคงใน
การจ้างงานมักจะมีผลเสีย ถ้าไม่มีมาตรการที่ใช้ในการป้องกันที่ดี กล่าวคือ เมื่อบุคคลที่ได้รับความ
มั่นคงในการจ้างงานสูง ก็จะเกิดความเฉื่อย (Inert) ในการทาํงานขึ้นกลับกลายเป็นผลเสยีที่ไม่ส่งผลดี 
แก่องค์การ 

 5. เสรีภาพในการเจรจาต่อรอง (Free Collective Bargaining) การร่วมเจรจาต่อรองถือ
เป็นสิทธิและเสรีภาพของพนักงานที่ปฎิบัติงานในองค์การตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนดไว้ให้ การร่วม
เจรจาต่อรองโดยทั่วไปมักเป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับผลประโยชน์ที่บุคคลในองค์การพึงจะได้รับจาก
องค์กร เช่น การเรียกร้องให้มีการเพ่ิมค่าจ้าง การเรียกร้องให้เพ่ิมในเรื่องของสวัสดิการ การต่อรองไม ่
ให้มกีารเลิกจ้าง เป็นต้น การร่วมเจรจาต่อรองตามปกติจะเป็นเร่ืองระหว่าง 2 ฝ่าย คือ นายจ้างและ
ลูกจ้าง แต่ถ้าการต่อรองแล้วไม่สามารถหาข้อยุติได้ก็จะนําไปสู่การนัดหยุดงานขึ้น ซึ่งต้องมีฝ่ายที่สาม 
คือ ฝ่ายรัฐบาลเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องด้วย เพ่ือมิให้เกิดผลเสียหายขึ้นแก่ทุก ๆ ฝ่าย การร่วมเจรจา
ต่อรองทุกครั้งอาจมองไปในแง่ที่ไม่ดี แต่ถ้าเราพิจารณาทั้งในด้านเศรษฐกิจ และด้านจิตวิทยาแล้ว          
จะพบว่าเราสามารถนําเอาการร่วมเจรจาต่อรองน้ีมาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่บุคคลในองค์กรได้เป็นอย่างดี ในแง่ของด้านเศรษฐกิจการร่วมเจรจาต่อรองจะมีผลกระทบ
โดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองค์การและกลุม่พนักงาน ทั้งน้ีย่อมข้ึนอยู่กับผลงานของการเจรจา 
องค์การจึงควรหาข้อมูลในเรือ่งผลประโยชน์ที่บุคคลในองค์การควรที่จะได้รับและต้องการได้รับ             
เพ่ือนํามาใช้ในการเจรจาต่อรองในแต่ละครัง้ ซึ่งเป็นมาตรการที่เหมาะสมท่ีจะใช้ในการเจรจาต่อ           
รองตามข้อจํากัดที่องค์กรมีอยู่ ทั้งเป็นการสกัดก้ันมใิห้เกิดการนัดหยุดงาน และมีสว่นช่วยเสริมสร้าง
ขวัญและกําลังใจให้แก่บุคคลในองค์การอีกด้วย ส่วนด้านจิตวิทยาของพนักงานหรือลูกจ้างมักจะ            
เกิดความรู้สึกกดดันต่อการทํางานในฐานะที่เป็นผู้ปฏิบัติภายใต้การบังคับบัญชา การอนุญาตให้มี           
การรวมตัวกันเพ่ือมีการเจรจาต่อรองอย่างอิสระภายใต้ขอบเขตของกฎหมายทําให้กลุม่ของพนักงาน
หรือลูกจ้างมีอํานาจที่จะต่อรองกับผู้บริหารขององค์การได้ การมีอํานาจต่อรองกับผู้บังคับบัญชาของ
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ตนเอง จะทําให้บุคคลเกิดความรู้สึกมีศักด์ิศรีขึ้น เกิดความพึงพอใจในตําแหน่งหน้าที ่ความรู้สกึที่ได้
เกิดขึ้นน้ีสามารถนํามาใช้ให้เป็นประโยชน์ในการทํางานแล้ว จะสร้างประสทิธิภาพในการทํางานให้สูง 
ขึ้น เพราะเมื่อบุคคลเกิดความรู้สึกถึงความสําคัญของตนเอง ความสําคัญในตําแหน่งหน้าที่ที่ปฎิบัติ
แล้วก็จะมีความเอาใจใสใ่นงาน ต้ังใจทํางานให้ดีที่สุด เพ่ือสร้างผลงานและความสําคัญของตําแหน่ง
หน้าที่ให้มีประสิทธิภาพสูงที่ขึ้น 

 6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development) หมายถึง พัฒนาการ
และความเจริญเติบโตในตําแหน่งหน้าที่ของบุคคล มีความสัมพันธ์กันอย่างแยกไม่ออก เพราะการที่
บุคคลใดก็ตามจะมีการเจริญเติบโตในตําแหน่งหน้าที่ได้น้ัน จะต้องมีการพัฒนาการทั้งในด้านความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติ ที่มีความเกี่ยวข้องกับงานที่ปฎิบัติเป็นอย่างดี พัฒนาการ จึงเป็นสิ่งที่จําเป็น
สําหรับตัวบุคคล ส่วนการเจริญเติบโตถือเป็นสิ่งที่เก่ียวข้องกับตําแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติ แต่โดยสรุป 
แล้ว ทั้งพัฒนาการและความเจริญเติบโตก็เป็นความต้องการของมนุษย์ทุกคน ซึ่งแต่ละบุคคลอาจ               
มีระดับความต้องการที่แตกต่างกันออกไป แต่ทั้งน้ีต้องเป็นไปตามที่ได้กล่าวมาแล้วว่าต้องมี
กระบวนการพัฒนาที่มีความเหมาะสมกับการเจริญเติบโต จึงจะสามารถเจริญเติบโตในตําแหน่งหน้าที่     
ได้ ซึ่งเง่ือนไขน้ีในบางองค์กรก็ถือเป็นเง่ือนไขที่สําคัญในการเลื่อนตําแหน่งที่สูงข้ึน 

 7. บูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่
ปฎิบัติงานในองค์การท้ังในรูปแบบที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ สําหรับในรูปแบบทีเ่ป็นทางการ 
มักจะไม่ใช่จุดที่เป็นปัญหาสาํคัญ เพราะมีโครงสร้าง ตลอดจนกฎข้อบังคับต่าง ๆ จะเป็นตัวกําหนด
รูปแบบของความสัมพันธ์อยู่แล้ว ส่วนความสัมพันธ์ในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการจะถือว่าเป็นปัจจัย             
ที่สําคัญที่เป็นตัวช้ีว่า องค์กรมีบูรณาการทางสังคมหรือไม ่การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ           
มักเต็ม ไปด้วยขั้นตอนที่ล่าช้า และเมื่อนําเอาความสัมพันธ์ในรูปแบบที่ไมเ่ป็นทางการมาใช้ จะช่วย             
ให้ระบบงานขององค์การมีความคล่องตัวขึ้น ซึ่งในสังคมที่มีลักษณะของภราดรภาพ แบบสังคมไทย 
ความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการจะมีประโยชน์มาก แต่ทั้งน้ีจะต้องมีการควบคมุไมใ่ช้จนเลยเถิด
กลายเป็นระบบพรรคพวกไป วิธีการที่ใช้เสริมสร้างบูรณาการสังคมในองค์การที่ดีที่สุด คือ การจัด
กิจกรรมกลุม่ทีไ่ม่เก่ียวกับงาน เช่น กลุ่มกีฬา กลุ่มสวัสดิการ เป็นต้น แล้วค่อยนําเอากิจกรรม 
เหล่าน้ันเข้ามาเพ่ือประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์การอย่างสูงสุด 

 8. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Participation) การมีส่วนร่วมในองค์การ หมายถึง การมี
ส่วนร่วมทางการบริหาร ซึ่งฝา่ยบริหารขององค์การได้มีการยอมรับและเปิดโอกาสให้พนักงานของ
องค์การได้มีส่วนร่วม รูปแบบของการมีส่วนร่วมอาจมีการแตกต่างกันไปตามลักษณะขององค์การ  
เช่น ถ้าองค์การมีการบริหารในแบบคณะกรรมการก็อาจทาํให้มีผูแ้ทนของพนักงานร่วมในการเป็น
กรรมการบริหารด้วย หรือถ้าองค์การมีผู้บริหารสูงสุดเพียงคนเดียว การกําหนดนโยบายการบริหาร 



31 
 

อาจรับฟังความคิดเห็นจากผูแ้ทนพนักงาน หรืออาจอยู่ในฐานะที่สมาชิกของคณะเป็นที่ปรึกษาผู้บริหาร 
เป็นต้น นอกจากน้ีการบริหารงานที่ต้องการให้พนักงานในองค์การน้ันมีส่วนไร่วมปพร้อมกันทั้งหมด            
อาจทําได้ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่มีขนาดเล็กลงมา คือ แต่ละส่วนงานอาจจะใช้วิธีการรับฟัง
ความคิดเห็นหรือมีการมอบหมายให้พนักงานแต่ละกลุ่มมกีารจัดวางเป้าหมายเฉพาะกลุ่มในการ
ทํางาน โดยอาศัยกรอบนโยบายหลักขององค์การเพ่ือเป็นแนวทาง การบริหารงานที่ให้พนักงานได้             
มีส่วนร่วมที่นิยมใช้กันอยู่ในปัจจุบัน น้ันคือ การบริหารโดยจะยึดวัตถุประสงค์ (Management by 
Objective) และวงจรการควบคุมคุณภาพ (Quality Control Circle) 

 9. ประชาธิปไตยในการทํางาน (Democracy at Work) ความหมายของประชาธิปไตย         
ในที่น้ี หมายถงึ การให้ความสําคัญเกี่ยวกับบุคคลในองค์การทุก ๆ คน ในการปฎิบัติงานร่วมกันอย่าง 
เท่าเทียมหรือเสมอหน้ากัน ไม่ว่าจะปฎิบัติงานอยู่ในระดับใดขององค์การ เพราะได้ถือว่าทุกคนคือ
องค์ประกอบของความสําเร็จตามที่เป้าหมายขององค์การได้วางไว้ ไม่ว่าจะมีกรณีใด ๆ เกิดขึ้นใน
ระหว่างการทํางาน การประชุมกลุ่ม การทํางานเป็นทีมน้ันจะต้องฟังเสียงของทุก ๆ คน อย่างเท่า
เทียมกัน และการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลเป็นสิ่งที่ดีที่สุด การเผด็จการด้วยอํานาจภายในองค์การ ใช้ใน
กรณีที่มีความจําเป็นอย่างมากจริง ๆ เท่าน้ัน ประชาธิปไตยในการทํางานจะมีความสอดคล้องกันกับ
การมีส่วนร่วมในองค์กรสูงทกุคนกล้าที่จะแสดงความคิดเห็น กล้าแสดงออก เพราะได้รับการยกย่อง
ให้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรซึ่งถือว่าเป็นความต้องการในขั้นตอนหน่ึงของมนุษย์ทุกคน อันเป็นส่วนใน
การเสริมสร้างให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางานมากย่ิงขึ้น 

 10. เวลาว่างของชีวิต (Total Life Space) หมายถึง การทํางานในองค์การมิได้เป็นเพียง
ปัจจัยเดียวในการดําเนินชีวิตของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนย่อมทีจ่ะต้องการเวลาว่างเพ่ือใช้ในการพักผ่อน 
เป็นตัวของตัวเอง หรือมีการทํากิจกรรมนันทนาการ องค์การที่ต้องการส่งเสริมให้บุคคลภายใน
องค์การมีคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งอาจเป็นระยะเวลาสั้น ๆ ในระหว่างการปฎิบัติงาน เช่น มีเวลาหยุดพัก
ในระหว่างงาน หรือเวลาพักระยะยาว เช่น วันหยุดตามปกติประจําสัปดาห์ ตลอดจนกําหนดวันลา
พักผ่อนประจําปี และวันหยุดพิเศษ เน่ืองในงานเทศกาลท่ีสาํคัญต่าง ๆ การจัดเพ่ือให้มีวันหยุดซึ่งถือ 
เป็นช่วงเวลาว่างที่พนักงานทุกคนได้หลังจากงานประจําน้ีถือเป็นผลประโยชน์ที่เก้ือกูลชนิดหน่ึงใน
ประเภทที่ไม่ถอืเป็นตัวเงินที่จัดขึ้นเพ่ือวัตถุประสงค์ในการสร้างคุณค่าของตัวบุคคลซึ่งมิได้มีการทํางาน
เหมือนเครื่องจักรที่ไม่มีชีวิตจิตใจ 

 วิภาพร มาพบสุข (2543) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต หมายถึง ชีวิตที่มีความสุข
ทั้งทางด้านร่างกายและด้านจิตใจ อันเน่ืองมาจากได้รับการตอบสนองความต้องการในด้านต่างๆ 
อย่างเพียงพอและมีความเหมาะสม ซึ่งความสุขทางกาย ได้แก่ การมีอาหาร เสื้อผ้าเครื่องนุ่งห่ม             
ที่อยู่อาศัย เคร่ืองอํานวยความสะดวกต่างๆ ฯลฯ อย่างเหมาะสมกับสภาพและฐานะของตน    
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ความสุขทางด้านจิตใจ ได้แก่ การได้รับความอบอุ่น ความรัก การยอมรับ และได้รับความม่ันคง               
ทางจิตใจ  

 ชะเอม ยินดี (2542) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต หมายถึง โดยส่วนรวมมีความ
คล้ายคลึงกันและเกี่ยวข้องครอบคลุมเกี่ยวกับคุณภาพ ทั้งทางด้านสุขภาพทางกาย สุขภาพทางจิตที่
ตนเองพึงพอใจ เพ่ือสอดคลอ้งกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ ธรรมชาติ การเมือง และสังคมท่ี
ตนเองสามารถท่ีจะปรับเข้าได้ ซึ่งการปรับตัวเองเพ่ือให้เข้ากับสภาพแวดล้อมต่างๆ น้ันขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยหลายอย่างและไม่มีตัวช้ีวัดแน่นอนตายตัว ทุกคน ทกุสังคม ทุกประเทศสามารถกําหนด 
กฎเกณฑ์ตามมาตรฐานที่ต่างกันออกไป กฎเกณฑ์หรือความเหมาะสมย่อมมีการเปลีย่นแปลงไป             
ได้ตามกาลเวลาและภาวะการน้ันๆ 

 ศิริ ฮามสุโพธ์ิ (2543) ได้มีการให้ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต ไว้ว่า ชีวิตของบุคคลที่
สามารถดํารงชีวิตอยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างเหมาะสมไม่เป็นภาระและไม่ก่อให้เกิดปัญหาแก่สังคม 
เป็นชีวิตที่มีความสมบูรณ์ทั้งทางจิตใจ ร่างกาย และสามารถดําเนินชีวิตที่มีความชอบธรรม สอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อม ค่านิยมของสังคมสามารถมีการแก้ไขปัญหา ตลอดจนการแสวงหาสิ่งที่ตนน้ัน
ปราถนาให้ได้มาอย่างถูกต้องภายใต้เคร่ืองมือละทรัพยากรท่ีมีอยู่ซึ่งประเด็นสําคัญของคุณภาพชีวิต
จําแนกได้ 3 ประการคือ  

 1. ทางด้านร่างกาย คือ บุคคลต้องมีสุขภาพร่างกายที่มีความสมบูรณแ์ขง็แรงปราศจาก
โรคภัยไข้เจ็บ ซึ่งจะเป็นผลจากการได้รับการสนองตอบทางด้านปัจจัยความจําเป็นในขั้นพ้ืนฐานที่
พอเหมาะ 

 2. ทางด้านจิตใจ คือ บุคคลที่ปฎิบัติงานจะต้องมีสภาพจิตใจที่สมบูรณ์รา่เริงแจ่มใส ไมวิ่ตก
กังวล หรือมีความรู้สึกที่เป็นสุขและพึงพอใจในชีวิตของตนเอง ครอบครัว และสังคมในสภาพแวดล้อม
ที่ดีมีความปลอดภัยทั้งในชีวิตและทรัพย์สนิ 

 3. ทางด้านสังคม คือ บุคคลที่สามารถดํารงชีวิตอยู่ได้ภายใต้บรรทัดฐาน และค่านิยมทาง
สังคมในฐานะเป็นที่เป็นสมาชิกของสังคมได้อย่างปกติสุข 

 นิศารัตน์ ศิลปเดช (2539) คุณภาพชีวิต หมายถึง สภาพการดํารงชีวิตที่บุคคลเกิดความสุข
ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ อันเน่ืองมาจากการที่บุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการในด้าน
ต่างๆ อย่างเพียงพอและมีความเหมาะสม ความสุขทางกายที่ทําให้เกิดความพึงพอใจได้น้ัน คือ 
ลักษณะที่บุคคลมีสิ่งต่างๆ สนองความต้องการทางด้านร้างกายอย่างเหมาะสมกับสภาพละฐานะของ
ตน ได้แก่ การมีอาหาร เสื้อผา้ ยารักษาโรค ที่อยู่อาศัย เครื่องอํานวยความสะดวกต่างๆ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ ฯลฯ ความสุขทางด้านจิตใจจะช่วยให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในชีวิตน้ัน คือ ลักษณะที่
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บุคคลมีความรัก ความอบอุ่น และความมั่นคงในจิตใจ ได้รับการยกย่องและยอมรับจากผู้อ่ืน เกิด
ความภาคภูมิใจและการให้การนับถือตนเอง คิดและปฎิบัติในสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อตนเองและต่อผู้อ่ืน  

 วิภาพร มาพบสุข (2543) กล่าวว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตที่สําคัญน้ัน คือ 
  1. ความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย และสติปัญญา หมายถึง บุคคลใดจะมคีุณภาพชีวิตที่ดี

ได้น้ัน ต้องมีร่างกายที่ปกติ มีอวัยวะที่ครบทุกส่วน มีร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง มีการดํารงชีวิตทางด้าน
ร่างกายอย่างถูกสุขลักษณะ มีความสะอาดในการรับประทานอาหาร และการรักษาสขุภาพของตนท่ีดี 

  2. ความสมบูรณ์ด้านจิตใจและอารมณ์ หมายถึง การเป็นผู้มีจิตใจ และอารมณ์ที่ดี           
มีความมั่นคง ไม่โมโหง่าย ไม่อิจฉาริษยา ไมแ่ปรเปลี่ยนง่าย มีความซื่อสตัย์สุจริต อ่อนน้อมถ่อมตน            
มีคุณธรรมประจําใจ มีเมตตากรุณา มีมนุษยสัมพันธ์ ดําเนินชีวิตของตนด้วยความมีจริยธรรมที่ดีงาม 
เป็นผู้มองโลกในแง่ดี มีเป้าหมายในการดําเนินชีวิตและรู้จักที่จะบริหารตนเองในด้านต่างๆ และการ
รู้จักทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี 

  3. ความสมบูรณ์ด้านปัจจัยที่จําเป็นต่อการดํารงชีพ หมายถึง ความสามารถที่จะจัด              
หาสิ่งต่างๆ ที่ช่วยในการดํารงชีวิตที่ดีตามฐานะของตนเอง ปัจจัยที่มีความจําเป็นเหล่าน้ี อันได้แก่                           
อาหาร เสื้อผ้า ที่การได้รับการศึกษา อยู่อาศัย ยารักษาโรค การพักผ่อน และสิ่งอํานวยความสะดวก
ต่างๆ การที่บุคคลจะได้รับสิง่เหล่าน้ีอย่างเพียงพอย่อมมีส่วนช่วยทําให้บุคคลมีความสะดวกสบาย              
มีความสุข ความพึงพอใจ และรู้สึกมีคณุคา่ในชีวิต 

  4. ความสมบูรณ์ด้านสังคมและสิ่งแวดล้อม หมายถึง การเป็นบุคคลที่มมีนุษยสัมพันธ์ที่
ดี รู้จักการผูกมิตรกะบผู้อ่ืน และการครองใจกัน รวมถึงมคีวามสามารถในการปรับตัวที่ดีต่อครอบครัว 
เพ่ือนในโรงเรียน ในวิทยาลยั ในมหาวิทยาลัย ในหน่วยงานท่ีปฎิบัติงาน ตลอดจนในวงสังคมท่ัวๆไป 
และทุกๆสถานที่ รู้จักการมีวินัย มีมารยาท รู้จักวัฒนธรรม ประเพณีและกฎหมาย รู้จักการวางตัวได้
อย่างเหมาะสม การปฎิบัติตนที่ดีก็ย่อมได้รับการยอมรับจากสังคม และเมื่อทุกๆคนปฎิบัติตนดีก็ย่อม
ช่วยทําให้สิ่งแวดล้อมและสังคมมีความสมบูรณ์ในทํานองเดียวกัน ความสมบูรณ์ของสิ่งแวดล้อมและ
สังคมจะช่วยทําให้บุคคลสามารถดํารงชีวิตอยู่ได้ด้วยความเหมาะสม ราบรื่น และมีความสุข 

 Campbell (1971 อ้างถึงใน วิภาพร มาพบสุข, 2543 ) กล่าวว่า องค์ประกอบของคุณภาพ
ชีวิตประกอบด้วย 3 ด้าน คือ  

  1. ด้านกายภาพซึ่งจะประกอบด้วยปัจจัยทางด้านมลภาวะความหนาแน่นของประชากร
และสภาพที่อยู่อาศัย 

  2. ด้านสังคมประกอบด้วยปัจจัยทางด้านการศึกษา สุขภาพอนามัยและความมั่นคงของ
ครอบครัว 
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  3. ด้านจิตวิทยาประกอบด้วยปัจจัยด้านความสําเร็จ ความพึงพอใจ ความผิดหวัง และ
ความคับข้องใจในชีวิต ซึ่งจะสามารถอธิบายได้ดังรูปต่อไปนี้ 
 
ภาพที่ 2.4 : องค์ประกอบคุณภาพชีวิตตามแนวคิดของ Cambell 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : วิภาพร มาพบสุข. (2543). การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสังคม. กรุงเทพฯ : ศูนย์ส่งเสริม
วิชาการ. 
 
 แต่การพัฒนาองค์การว่าด้วยการปรับปรุงปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ี ดูจะเป็นเร่ืองที่ยากในการ

ปรับปรุงให้มีความพร้อมทุกอย่าง แต่อย่างไรผู้บริหารควรต้องมีการพิจารณาถึงความสําคัญของปัจจัย
แต่ละปัจจัย โดยอาจจะคํานึงถึงความต้องการและปัญหาที่อาจเกิดขึ้นจากความต้องการของบุคคลใน
องค์การว่า มีความต้องการในปัจจัยใดเป็นอันดับแรกและปัจจัยใดมสี่งผลกระทบต่อการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การมากที่สุด แล้วจึงเร่ิมดําเนินการให้มีความสอดคล้องกับความต้องการขององค์การและของ
ตัวบุคคล องค์การจึงจะเป็นองค์การที่เรียกได้ว่ามีสุขภาพที่ดี บุคคลภายในองค์การเองก็จะเกิดขวัญ
และกําลังใจในการปฎิบัติงานมากย่ิงข้ึน ซึ่งจะตรงกับเป้าหมายในการพัฒนาองค์การตามความ
ต้องการของผู้บริหารท่ีมีความต้องการให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 

 
 
 

คุณภาพชีวิต 
ด้านจิตวิทยา 

1. ความสําเร็จ 

2.ความพึงพอใจ 

3. ความผิดหวัง 

4. ความคับข้องใจในชีวิต 

ด้านกายภาพ 

1. มลภาวะ 

2. ความหนาแน่นขอประชาชน 

3. สภาพท่ีอยู่อาศัย ด้านสังคม 

1. สุขอนามัย 

2. ความมั่นคงของครอบครัว 
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2.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 คมสัน ชัยเจริญศิลป์ (2542) ได้มีการให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร

หมายถึงความรู้สึกรักใคร่ และไม่อยากไปจากองค์กร เน่ืองมาจากองค์กรมีสิ่งที่จูงใจบางอย่างที่ทําให้
รู้สึกเสียดายที่จะต้องจากองค์กรไป 

  ขะธิณยา หล้าสุวงษ์ (2545) ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรหมายถึง              
บุคคลที่มคีวามเต็มใจและได้อุทิศตัวอย่างมากต่อองค์กร มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความผูกผัน     

    มีความต้องการอย่างแรงกล้าที่ตนจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความภูมิใจ และสนบัสนุน
องค์กร    ต่อสูเ้พ่ือปกป้ององค์กรจากผู้ที่ต่อต้าน ตระหนักถึงด้านที่ดีขององค์กร ละเว้นการกล่าวร้าย
ต่อองค์กร มีความเช่ือถือไว้วางใจและพร้อมให้การช่วยเหลือองค์กร ความเต็มใจที่จะปฎิบัติตามผู้นํา 
หรือตามแนวทางที่องค์กรวางไว้อย่างซื่อสัตย์ มีการกระทําเพ่ือส่งเสริมให้องค์กรเกิดความผาสุก มี
ความปราถนาและมีความต้ังใจที่จะปฎิบัติงานและหน้าที่อยู่ในองค์กรต่อไป ถึงแม้ว่าอจาจะมีความ
ขัดแย้งกับสมาชิกภายในองค์กร หรือแม้มีทางเลือกอ่ืนที่อาจดึงดูดใจกว่า ก็จะไม่ลาออกจากงาน ซึ่ง
แสดง  ให้เห็นถึงความรู้สึกทีม่ีความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นของบุคคลกับองค์กรและมีการรักษา
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคลกับองค์กรไว้โดยปฎิเสธสิ่งที่ทําลายความสมัพันธ์อันดีน้ี 

Barnard (1938) ได้เห็นความสําคัญของความจงรักภักดีมานานแล้ว กลา่วว่าความเต็มใจ
ของบุคคล ถือเป็นปัจจัยที่สําคัญในองค์กร ความจงรักภักดี (Loyalty) ขวัญและกําลังใจ (Esprit de 
Corps) ความเป็ฯอันหน่ึงอันเดียวกัน (Solidarity) และความเข้มแข็ง (Strength) เป็นต้น โดยให้
ข้อสังเกตไว้ว่าแม้ความจงรักภักดีจะมีความสําคัญแต่ก็ได้รบัการยอมรับเพียงเล็กน้อยว่าเป็นเง่ือนไข          
ที่สําคัญในองค์กรซึ่งเก่ียวกับความจงรักภักดีของครูต่อผู้ใหญ่ ฮอยและวิลเลี่ยม (Hoy and Williams) 
ได้ศึกษาเกี่ยวกับความจงรักภักดีของครูต่อผู้ใหญ่ในสหรัฐอเมริกา โดยได้มีการพัฒนาเคร่ืองมือขึ้นจาก
การปรับปรุงแบบสอบถามของเบลาและสกอต รวมถึงของเมอร์เรย์และคอเร็นบลัม (Murray and 
Correnblem) ต่อมา ฮอยและรีย์ (Hoy and Rees) ได้มีการใช้เคร่ืองมือน้ีเพ่ือศึกษา ความจงรักภักดี
ของครูใหญใ่นโรงเรียนมัธยมศึกษา หลังจากน้ันฮอยและคณะก็ได้ทําการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่าง
ความจงรักภักดีของครูและพฤติกรรมของครูใหญ ่รวมถึงพฤติกรรมของครูใหญ่ที่ศึกษา คือ 

1. พฤติกรรมแบบริเร่ิมเสริมสร้าง 
2. พฤติกรรมแบบถนอมนํ้าใจ 
3. ความสามารถในการผลักดัน  
4. ความเป็นอัตตาธิปไตย 
5. ความมีอารมณ์ไม่เอนเอียง 
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Johnson & Venable (1938) ได้มีการใช้เคร่ืองมือแบบเดียวกันในการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความจงรักภักดีของครูต่อครูใหญ ่ทั้งในระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษากับ
พฤติกรรมการใช้กฎระเบียบและความสัมพันธ์กับหน่วยเหนือของครูใหญ ่

Blau & Scott (1962) ได้ทําการกล่าวไว้ว่า ความจงรักภักดี หมายถึงความรู้สึกและการ
แสดงออกที่มีต่อความรู้สึกเคารพผู้บังคับบัญชา โดยช้ีให้เห็นว่าผลผลิตของคนงานน้ันมีส่วนสัมพันธ์
เป็นอย่างมากต่อความจงรักภักดีจากผู้บังคับบัญชาโดยจะมีความสะดวกในการสั่งการและง่ายพอที่จะ
กระตุ้นเพ่ือให้ลูกน้องทํางานมากข้ึน 

          Robbins (2001) กล่าวว่าความจงรักภักดี น้ันคือ ความมีชีวิตชีวาในตัวของบุคคล 
และมีเสน่หห์รอืความสุขสบายของการปฎิบัติงาน ซึ่งถือเป็นแก่นร่วมของชุมชน รวมถึงความ
ปรารถนาที่  จะสัมพันธ์ติดต่อกับบุคคลอ่ืนและเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนน้ันๆ 

 แนวคิดเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์กร 
Barnard (1938) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความจงรักภักดีมานานแล้ว โดยกล่าวว่า               

ความเต็มใจของขุคคล ถือเป็นปัจจัยที่สําคญัในองค์กร ความจงรักภักดี (Loyalty) ความเป็นอันหน่ึง
อันเดียวกัน (Solidarity) ขวัญและกําลังใจ (Esprit De Corps) รวมถึงความเข้มแข็ง (Strength)             
เขาได้ให้ข้อสังเกตุว่า แม้ความจงรักภักดีจะมีความสําคัญแต่ก็จะได้รับการยอมรับเพียงเล็กน้อย           
ว่าเป็นเง่ือนไขสําคัญในองค์กร 

 Sheldon (1971) มีความคิดเห็นว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรถือเป็นทัศนคติของผู้ปฎิบัติ
งานซึ่งจะเช่ือมโยงกันระหว่างเอกลักษณ์ของตัวบุคคลกับองค์กรทําให้มคีวามรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร 
อีกทั้งการต้ังใจปฎิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

อํานวยชัย ปฎิพันธ์เผ่าพงศ์ (2543) กล่าวไว้ว่า ความจงรักภักดีและการอุทิศตนของลูกจ้าง 
ซึ่งไม่ใช่สิ่งที่เกิดขึ้นได้เอง ฝ่ายจัดการจะต้องทําให้เกิดขึ้นมา การสร้างบรรยากาศแห่งความจงรักภักดี
โดยการดูแลเอาใจใสแ่ละให้เกิดความเช่ือถือเป็นสิ่งที่ไม่สิน้เปลืองมากนัก แต่ได้รับประโยชน์ที่มีคุณค่า
มาก โดยมีหลักการพ้ืนฐาน น้ันคือ การใหห้ลักประกันในเรื่องงาน เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น
และมีการยอมรับในการลงทนุด้านการพัฒนาคน จ่ายค่าจ้างและสวัสดิการต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม
เพราะการจ่ายค่าจ้างและการให้สวัสดิการที่เป็นธรรมก็เหมอืนกับการเลื่อนคนในห้ได้รับตําแหน่ง
สูงข้ึน กล่าวคือ เป็นการช่วยส่งข่าวสารให้ทกุคนในองค์กรรู้ว่าความจงรักภักดีย่อมได้รับรางวัลตอบ
แทน 

สิทธิโชค วรานุสันติ (2530) ได้กล่าวถึงการสร้างความจงรักดีต่อองค์การต้องเร่ิมด้วยวิธีการ  
ที่องค์การมีการช่วยเหลือคนของตนเองให้เกิดความสมหวังในสิ่งที่เขาต้องการ เพ่ือเป็นการสร้าง
บุญคุณให้แก่เขาโดยได้มีการรวมกลุ่มความต้องการสําคัญ ๆ ของมนุษย์ไว้ดังน้ี 1) ความต้องการที่จะ 
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มีชีวิตอยู่อย่างสุขสมบูรณ์พอควร ได้แก่ ปัจจัยที่มีความจําเป็นต่อการดํารงชีวิต หรือ ความต้องการ
ทางสรีระทั้งหมดน่ันเอง รวมถึงความต้องการด้านสวัสดิการและความปลอดภัยในชีวิต ซึ่งได้แก่ความ
ต้องการในการมีชีวิตอยู่พร้อมด้วยความสะดวกสบายพอควรอันที่จะได้ตอบสนองความต้องการทาง
สรีระได้อย่างพอควร 2) ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ดังน้ันองค์การควรเปิดโอกาสให้
สมาชิกได้มีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนรอบตัว จัดให้มีกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
กัน มีโครงการเพ่ือให้สมาชิกได้แสดงความสามารถอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการทํางาน และ 3) คนเรา   
ทุกคนมีความต้องการที่จะเจริญก้าวหน้าในชีวิต อยากที่จะพัฒนาตนเองไปในทางที่ดีและสูงค่ามากขึน้ 

Hirschman (1970) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ 
ดังน้ี 

 1. พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty Behavior) 
 ความจงรักดีต่อองค์การมีอิทธิพลที่ทําให้การออกจากงานมีความล่าช้าออกไป  

ความมั่นคงขององค์การและข้อเรียกร้องต่าง ๆ ของสมาชิก จะทําให้องคก์ารรอดพ้นจากการออก 
จากงานของพนักงานก่อนเวลาอันสมควร พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์การ จะมีความแตกต่าง
กันไปก็ต่อเมื่อ องค์การสามารถท่ีจะเพ่ิมค่าจ้างให้แก่สมาชิกเพ่ือทดแทนการออกงานเม่ือสมาชิกจะ
ออกจากงาน หากองค์การได้เพ่ิมค่าจ้างให้แก่สมาชิกก็อาจจะทําให้สมาชิกคงอยู่กับองค์การต่อไป   
ซึ่งมีผลทําให้พฤติกรรมของผูท้ี่จงรักภักดีต่อองค์การถูกบิดเบือนไปได้ 

 2. เง่ือนไขของผู้จงรักภักดีต่อองค์การควรจะยึดถือ มี 2 ประการ คือ 
  2.1 การออกจากงานทําให้คุณภาพของผลผลิตจากองค์การลดน้องลงหรือ

ด้อยลง 
  2.2 ควรดูแลเอาใจใส่สมาชิก เก่ียวกับคุณภาพของผลผลิตเหล่าน้ี มิฉะน้ัน

เขาจะยังคงอยู่กับองค์การต่อไปโดยที่ผลผลติขององค์การยังคงเป็นเช่นเดิม 
 3. การแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์การ ประกอบด้วยหลัก 2 ประการคือ 
  3.1 การที่สมาชิกในองค์การเต็มใจที่จะอยู่ในองค์การร่วมกัน และต่อต้าน

การออกจากงานในกรณีที่องค์การมีผลผลิตที่ลดลง 
  3.2 สมาชิกในองค์การรู้สึกว่า ตนมีความสําคัญต่อองค์การ นอกจากน้ีความ

จงรักภักดีต่อองค์การ ยังเป็นเง่ือนไขที่นําไปสู่แนวความคิดที่มีความขัดแย้งกันระหว่างการออกจาก
งานกับข้อเรียกร้องในการทํางานของสมาชิก ทั้งน้ีเน่ืองจากสมาชิกในองค์การอาจจะอยู่กับองค์การได้
นานอีกเพียงเล็กน้อย และพร้อมที่จะใช้ข้อเรียกร้องในการทํางานเพ่ือเป็นเง่ือนไขในการกําหนด
นโยบาย และวิธีการในการดําเนินการตามนโยบายมากกว่าที่จะลาออกจากงาน ซึ่งในทางตรงกันข้าม 
ข้อเรียกร้องในการทํางานก็เป็นบทบาทสําคญัในองค์การได้เช่นเดียวกัน 
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ศุภลักษณ ์เหลีย่มวรางกูร (2537) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การมี
ดังน้ี คือ 

  1. การมีสวัสดิการที่ดีให้กับบุคลากรในองคก์าร 
  2. การที่องค์การสามารถตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานให้แก่บุคลากร

ได้  อย่างเพียงพอ 
  3. การปลูกฝังให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความ

เป็นเจ้าของและรักใคร่ผูกพันธ์กับองค์การ 
  4. องค์การสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในการทํางานตลอดจนให้

การสนับสนุนในเรื่องการฝึกอบรมและการศกึษาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ต่าง ๆ ให้กับบุคลากร 
  5. การบริหารงานบุคคลที่มปีระสิทธิภาพ ให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรใน

องค์การอย่างเท่าเทียมกัน 
 ทฤษฎีความจงรักภักดี (Loyalty Theory) 
           Hoy & Rees (1974) ได้ให้ความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นสิ่งที่

แสดงออกซึ่งสมัพันธภาพระหว่างตัวบุคคลกับองค์กร ถ้าผู้ปฎิบัติงานย่ิงมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูง
มากเท่าไร แนวโน้มที่บุคคลจะลาออกหรือท้ิงองค์กรไปก็จะน้อยลง 

องค์ประกอบของความจงรกัภักดี ประกอบด้วย 3 มิติ คือ 
 1. พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) คือ ผลจากการท่ีบุคคลได้มีความรู้สึก

ขั้นต้นจึงมีการตอบสนองออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดพฤติกรรมหนึ่ง ซึ่งในเร่ืองของ
พฤติกรรมน้ัน ทัศนคติอาจเป็นสาเหตุเก่ียวกับการแสดงพฤติกรรม หรือทศันคติอาจเป็นผลของการ
แสดงพฤติกรรมเมื่อแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงแล้ว บุคคลน้ันก็จะมีทัศนคติในทางบวกต่อสิ่ง          
ที่ตนเองได้กระทําถึงแม้สิ่งที่กระทําไม่ได้สอดคล้องกับทัศนคติในตอนแรกก็ตาม เมื่อกระทําไปแล้ว
คนเราก็จะมีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติให้เป็นทางที่ดีเพ่ือเป็นการลดความเครียดที่อาจเกิดขึ้น ได้แก่ 
ความไม่อยากย้ายไปจากองค์กร 

 2. ความรู้สึก (Affective Aspect) คือ อารมณ์ หรือความรู้สึกที่เกิดจากการประเมิน
ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ์ เช่น ความรักที่จะทํางานให้กับองค์กร ความพึง
พอใจในองค์กร 

 3. การรับรู้ (Cognitive Aspect) คือ ค่านิยม ความเช่ือที่บุคคลได้ยึดถือต่อบุคคลหรือ 
สถานการณ์ทีม่ีอิทธิพลต่อสิ่งที่บุคคลน้ันรับรู้และกระทํา เช่น ความเช่ือมั่นและความไว้วางใจใน
องค์กร ความเช่ือถือในองค์กร 
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ความ
จงรักภักดี 

ภาพที่ 2.5 : ความจงรักภักดีประกอบด้วย 3 มิติ  
 

 
 
                                                                                                                             

พฤติกรรมที่แสดงออก                                                                    ความรู้สึก
(Behavioral Aspect)                                                             (Affective Aspect) 

 
                                             การรับรู ้
                                      (Cognitive Aspect) 

 
  
ความจงรักภักดีจะประกอบด้วย 3 มิติ ดังน้ี พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect)            

ความรู้สึก (Affective Aspect) และการรับรู้ (Cognitive Asprct) 
 Hoy & Rees (1974) ได้กลา่วว่า เคร่ืองช้ีวัดความจงรักภักดีจําแนกออกเป็นด้านต่างๆ ได้

ดังน้ี  
 1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) 
  1.1 ความไม่อยากย้ายไปจากหัวหน้างาน 
  1.2 ความต้องการท่ีจะย้ายตามหัวหน้า เมื่อหัวหน้าได้ย้ายไปที่อ่ืน 
 2. ด้านความรู้สึก (Affective Aspect) 
  2.1 ความพึงพอใจในหัวหน้า 
  2.2 ความรักทีจ่ะทํางานกับหัวหน้า 
 3. การรับรู้โดยไม่สงสัยผู้นําของตน (Cognitive Aspect) 
  3.1 ความรู้สึกโดยตรงว่ามีความจงรักภักดีต่อหัวหน้า 
   3.2 ความรู้สึกว่าหัวหน้ายินดีรับท่ีจะผิดชอบแทนเมื่อตัวเองบกพร่อง 
  3.3 ความเช่ือมั่นและไว้วางใจในหัวหน้า 
  3.4 ความเช่ือถือในหัวหน้าแม้คนอ่ืนจะมีปฎิกิริยาต่อการตัดสินใจดังกล่าว 
จากแนวคิดดังกล่าวสรุปว่า “ความจงรักภักดี” น้ันมีความสําคัญต่อองค์กรและมี

ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน โดยผู้บังคับบัญชาที่ได้รับความจงรักภักดีจาก
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ผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถบริหารจัดการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ันผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่า 
แนวคิดของ (Hoy & Rees, 1974) น่าจะสามารถนํามาใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ 

 
2.7 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา (2552) ได้ทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ของพนักงาน 
พบว่า พนักงานบริษัท เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิเนียริ่ง จํากัด มีระดับแรงจูงใจใน  การปฎิบัติงาน
ในภาพรวมอยู่ในระดัยปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน อยู่ในระดับมากมีจํานวน 2 ด้าน โดย
เรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านลักษณะของ งาน อยู่ในระดับ
ปานกลางมีจํานวน 3 ด้าน โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการปฎิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน สว่นด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับน้อย พนักงานบริษัท เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิเนียริ่ง จํากัด 
ที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
พนักงานไม่แตกต่างกัน และพนักงานที่มีรายได้ต่างกัน  

ดารณี คงเอียด (2554) ได้ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพการให้บริการด้านสวัสดิการต่อบุคลากร 
โดยการวิจัยน้ีได้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพการให้บริการด้านสวัสดิการต่อบุคลากร กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ บุลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประกอบด้วยข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และ
ลูกจ้างประจํา จํานวน 300 ตัวอย่าง โดย ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ     วิจัย ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางด้านข้อมูลส่วนบุคลากร พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มีอายุต้ังแต่ 36-40 ปี 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีอายุงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป รายได้ต่อดือนตํ่ากว่า 
15,000 บาท และมีสถานะ/ตําแหน่งงานเป็นข้าราชการ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับปัจจัย
คุณภาพการบริการในภาพรวมและรายด้านพบว่ามีความคิดเห็ฯอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง 

กัลยารัตน์ มีลาภ (2553) ได้ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย เขตพระป่ินเกล้า โดยการวิจัยน้ีได้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ ระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตป่ินเกล้า ในภาพรวม และในด้านต่างๆ 5 ด้าน คือด้าน
สภาพการทํางาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม ด้านความมั่นคงในการทาํงาน ด้านการพัฒนาตนเอง 
และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตอ่ืน ปัจจัยที่มผีลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงาน  แนวทางในการส่งเสริม และพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน จํานวน 202 
คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามท่ีทดสอบความเช่ือมั่นพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็น รายด้าน พบว่า พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิต
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การทํางานอยู่ในระดับมาก 4 ข้อ ได้แก่ ด้านสภาพการทํางาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม ด้านความ
มั่นคงในการทาํงาน และด้านการพัฒนาตนเอง  

เศรษฐศาสตร ์ไชยแสง (2553) ได้ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน และระดับความผูกผันต่อองค์การของบุคลากร เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกผัน
ต่อองค์การของบุคลากรจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ศึกษากับบุคลากรในวิทยาลัยราชพฤกษ์จํานวน 
180 คนโดยสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญตามวีของยามาเน 124 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลวิเคราะห์ข้อม฿ลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป สถิติทีใ่ช้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของเพียร์สัน พบว่า บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานและความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระยะเวลา
การทํางานในองค์การ ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน และคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

มงคล โชคราช (2556) ได้ทําการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กา กับคุณภาพชีวิตการทํางาน : 
กรณีศึกษานายทหารช้ันประทวนของกรมอิเล็กทรอนิกส์ทหารเรือผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรม
องค์การของกรมอิเล็กทรอนิกส์ทหารเรือเป็นวัฒนธรรมองค์การแบบสัมพันธ์ฉันท์พ่ีน้องซึ่งอยู่ใน 
ระดับมาก ส่วนวัฒนธรรมองค์การแบบการแข่งขันอยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างน้อย คุณภาพชีวิต
การทํางานของนายทหารช้ันประทวนของกรมอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า ในด้านการพัฒนาศักยภาพกับ 
ด้านการคํานึงคุณค่าต่อสังคมอยู่ในระดับมาก ส่วนคุณภาพชึวิตการทํางานในด้านค่าตอบแทนอยู่ใน
ระดับปานกลางค่อนข้างน้อย วัฒนธรรมองค์การทั้ง 6 ลักษณะมีความสมัพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในภาพรวมของนายทหารช้ันประทวนของกรมอิเล็กทรอนิกส์ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  

กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ได้ทําการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัยอาชีพร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรวิทยาการอาชีพร้อยเอ็ด เพ่ือศึกษาความจงรักภักดี
ต่อองค์กร เพ่ือศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะต่างๆ ของบุคลากร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จบการศึกษาสงูสุดในระดับปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส โสด   มีเงินเดือนตํ่ากว่า 
10,000 บาทมีอายุ 25 – 35 ปี เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการทํางาน 5 – 10 ปี ผลการศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร พบว่ามีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานอยู่ ในระดับปานกลาง ทั้ง
ในภาพรวมพบว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออกอยู่ในระดับสูง 
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ส่วนความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรด้านความรู้สึก และความจงรกัภักดีต่อองค์กรของบุคลากร
ด้านการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีผลทําให้ความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร
แตกต่างกันได้แก่ปัจจัยแรงจงูใจในการทํางานด้านความต้องการความสําเร็จ 

ปราโมทย์ ทองวัฒน์, วิรงรอง บุญจรัส  และวีรยา ชัยยศ  (2551) ได้ทําการศึกษาเรื่อง
ทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคาร กับความผูกพันและความจงรักภักดี ต่อองค์กรของ
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)ศึกษาเฉพาะกรณี สาขาในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล พบว่า 
วัตถุประสงค์ขการศึกษาวิจัย เพ่ือศึกษาทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการและศึกษาปัจจัยต่างๆ ทีม่ี
ผลต่อความความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการธนาคาร พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญม่ีความพึงพอใจในระดับมากและจากการวิเคราะห์
สมมติฐาน พบว่า พบว่าปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษาอายุ การทํางาน 
ระดับเงินเดือน ที่แตกต่างกัน ทําให้ความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน และปัจจัย
ทางด้านทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคาร มีความ สัมพันธ์กับความผูกพันและความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ พบว่า ทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคาร
ในด้านนโยบายของธนาคาร ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการฝึกอบรม ด้านผลตอบแทน 
และด้านความสําเร็จและโอกาสก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กร 

กัณณ์ วีระกรพานิช (2554) ได้ทําการศึกษาเรื่องการคาดหวังและแรงจูงใจของพนักงานที่มี
ผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ : กรณีศึกษาพนักงานของบริษัท สายการบินนกแอร์ จํากัด การวิจัย
น้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน 2) ศึกษาระดับความ
คาดหวังและแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 3) เปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์การของ
พนักงานโดยจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 4) เปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานโดย
จําแนกตามความคาดหวัง 5) เปรียบเทียบความจงรักภักดีต่อองค์การ ของพนักงานโดยจําแนกตาม
แรงจูงใจในการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานส่วนใหญม่ีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
จงรักภักดีต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) พนักงานส่วนใหญม่ีระดับการคาดหวังและ
แรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์การต่างกัน สําหรับด้านสถานภาพ
สมรส และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์การต่างกัน ยกเว้นด้านอายุงาน
แตกต่างกันมีความจงรักภักดีไม่ต่างกัน 4) พนักงานที่มีการคาดหวังต่อองค์การด้านการพัฒนา และ
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพแตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์การต่างกัน ยกเว้นด้านสิทธิประโยชน์
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แตกต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์การไม่ต่างกัน 5) พนักงานที่มีแรงจูงใจด้านความสําเร็จ ด้าน
ความผูกพัน และด้านการมีอํานาจแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อองค์การต่างกัน 

 รสสุคนธ์ ฤาชาเกียรติกุล (2550) ได้ทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลต่อความจงรักภักดี
ในองค์การ  การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือการวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทยที่มผีลต่อความ
จงรักภักดีในองค์กร ผลการวิจัยสามารถสรปุได้ว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มผีลต่อความจงรักภักดีในองค์กร จําแนก
ตามข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงาน ระดับปฏิบัติการที่ม ีอายุ และระยะเวลาการการ
ปฏิบัติงานเป็นบุคคลกรของธนาคาร แตกต่างกัน มีผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรแตกต่างกัน 
ตามลําดับ ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการโดยรวม มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างตํ่าและเป็นไป
ในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ
ไทย ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างตํ่าและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBCประเทศ
ไทย และผลการวิจัยดังกล่าวนําไปสู่การสรุปเป็นข้อเสนอแนะได้ว่า ผู้บริหารควรกําหนดนโยบายใน
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งหากได้ทําการส่งเสริมและพัฒนานโยบายดังกล่าวแล้ว ก็จะ
ส่งผลอันดีต่อความจงรักภักดีในองค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย
และทําให้เพ่ิมประสิทธิผลในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป 

เอกพล บุญญะฤทธ์ิ  (2551) ได้ทําการศึกษาเร่ืองปัจจัยทางทัศนคติที่มีผลต่อความจงรักภักดี
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา: การไฟฟ้านครหลวง สํานักงานใหญ ่เพลินจิต การวิจัยน้ีมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านช่ือเสียงขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร ตําแหน่งหน้าที่การงาน 
ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ ความยอมรับจากหัวหน้างาน ที่มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี พร้อม
ทั้งศึกษาทัศนคติด้านความจงรักภักดีซึ่งประกอบด้วยความทุ่มเทในการทํางาน ปฎิบัติตามกฎระเบียบ
ขององค์กร รักษาผลประโยนช์ขององค์กร ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ความซื่อสัตย์ในการทํางาน มี
ความสัมพันธ์กัน ประชากรท่ีศึกษา ได้แก่ พนักงานระดับปฎิบัติการในการไฟฟ้านครหลวง สํานักงาน
ใหญ ่เพลินจิต จํานวน 140 คน ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยทางทัศนคติด้านช่ือเสียงขององค์กรมี
อิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฎิบัติการมากที่สุด แต่ปัจจัยทางทัศนคติด้านการ
ยอมรับจากหัวหน้างานกลับมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฎิบัติการน้อยที่สุด 
พบว่าความรับผิดชอบต่อหน้าที่และความซือ่สัตย์ในการทาํงานมีความสัมพันธ์กันมากที่สุด 
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ปทิตตา สัณหภักดี (2550) ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรม ในการทํางาน
และความจงรกัภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท บีแอนด์อี จํากัด พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานในบริษัท บีแอนด์อี จํากัด จํานวน 160 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร์สําหรับ
คอมพิวเตอร์ สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่าง
โดยการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ถ้าพบความแตกต่างรายคู่ใช้วิธีกําลังสอง
น้อยที่สุด การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ได้
ผลการวิจัย พนักงานมีระดับการจูงใจในปัจจัยด้านการจูงใจของ McCelland โดยรวมอยู่ในระดับดี 
เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ส่วนใหญม่ีการจูงใจอยู่ในระดับดีมาก คือ ด้านความต้องการความ
ผูกพัน และด้านความต้องการความสําเร็จ และมีการจูงใจอยู่ในระดับดีคือ ด้านความต้องการอํานาจ 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในปัจจัยด้านการจูงใจของ McGregor พบว่า มีลักษณะการจูงใจตาม
ทฤษฎี Y มาก ปัจจัยจูงใจ ERG ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ
และปัจจัยจูงใจของ McGregor สามารถร่วมทํานายพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน ใน
ทิศทางเดียวกัน ส่วนปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน สามารถร่วมทํานายพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงาน ในทิศทางตรงกันข้าม ได้ร้อยละ 55.3 และปัจจัยจูงใจ ERG ด้านความต้องการ
เพ่ือความอยู่รอด ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ และปัจจัยจูงใจของ McGregor สามารถร่วม
ทํานายพฤติกรรมการทํางานด้านการเพ่ิมผลผลิตของพนักงานในทิศทางเดียวกัน ได้ร้อยละ 49.8  
และมีปัจจัยจูงใจ ERG ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด และปัจจัยจูงใจของ McGregor สามารถ
ร่วมทํานายพฤติกรรมการทํางานด้านความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ในทิศทางเดียวกัน 
ส่วนปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน สามารถร่วมทํานายพฤติกรรมการทํางานด้านความพึง
พอใจในการทาํงานของพนักงาน ในทิศทางตรงกันข้าม ได้ร้อยละ 45.3  พฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานบริษัท บีแอนด์อี จํากัด 
โดยที่พฤติกรรมการทํางานโดยรวม กับความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวม มีความสมัพันธ์ในระดับสูง 
และ มคีวามสมัพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน  

 
 
 
 
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้าํจุนและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระเบียบวิธีการวิจัย
ดังน้ี 
 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) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลปัจจัยจูงใจ ข้อมลู
ปัจจัยค้ําจุน ขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานฝ่ายปฎิบัติการ และข้อมลูความจงรักภักดี
ของพนักงานฝ่ายปฎิบัติการที่การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล 
ตามรายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มทีั้งหมด 5 ส่วนดังน้ี 
         1. ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล  
         2. ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายปฎิบัติการ                             
 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้
ต่อเดือน การเดินทางมาทํางาน และระยะเวลาในการทํางาน โดยมีระดับการวัดดังน้ี                                         
 1.   เพศ                   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ    (Nominal Scale) 
 2.   อายุ         ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ    (Ordinal   Scale)                
 3.   ระดับการศึกษา        ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ    (Ordinal   Scale)                     
 4.   สถานภาพสมรส        ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ   (Nominal Scale)                        
 5.   รายได้ต่อเดือน        ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ    (Ordinal   Scale)                        
 6.   การเดินทางมาทํางาน        ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ    (Nominal Scale)                        
 7.   ระยะเวลาในการทํางาน     ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ    (Ordinal   Scale)    
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3. ข้อมูลปัจจัยจูงใจของพนักงานฝ่ายปฎิบัติการ ข้อมูลปัจจัยจูงใจของพนักงานฝ่ายปฎิบัติการ
ประกอบด้วย ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ ด้านความเจริญก้าวหน้า ด้านการได้รับความไว้วางใจ 
โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
                   สําหรับการวัดระดับความคิดเหน็จะมีระดับการวัดดังนี ้
                          1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด          มีค่าคะแนนเป็น 1                                          
             2. ระดับความคิดเห็นน้อย                มคี่าคะแนนเป็น 2 

     3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง        มคี่าคะแนนเป็น 3 
     4. ระดับความคิดเห็นมาก                 มีค่าคะแนนเป็น 4 
          5. ระดับความคิดเห็นมากที่สุด           มีค่าคะแนนเป็น 5 

 
                    สําหรับการวัดระดับความเชื่อม่ันเปน็ช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้
                                           คา่เฉลีย่                    ความหมาย 
                                        4.21 – 5.00            มากที่สุด 
                                        3.41 – 4.20          มาก 
                                        2.61 – 3.40             ปานกลาง 
                                        1.81 – 2.60             น้อย 
                                        1.00 – 1.80                น้อยที่สุด 
 
 4. ข้อมูลปัจจัยค้ําจุนของพนักงานฝ่ายปฎิบัติการ  
   ข้อมลูข้อมูลปัจจัยค้ําจุนของพนักงานฝ่ายปฎิบัติการ ประกอบด้วย ด้านสวัสดิการ                           
ด้านเงินค่าตอบแทน(โบนัส) ด้านเงินเดือน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน  (Interval Scale) 
                    สําหรับการวัดระดับความคิดเหน็จะมีระดับการวัดดังนี ้
   1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด        มคี่าคะแนนเป็น  1                                         
   2. ระดับความคิดเห็นน้อย           มคี่าคะแนนเป็น  2                            
                       3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง        มคี่าคะแนนเป็น  3 

        4. ระดับความคิดเห็นมาก                 มีค่าคะแนนเป็น  4  
        5. ระดับความคิดเห็นมากที่สุด              มีค่าคะแนนเป็น  5 
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                   สําหรบัการวัดระดับความเชื่อม่ันเปน็ช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้
                                          ค่าเฉลีย่                       ความหมาย 
                                      4.21 – 5.00              มากที่สุด 
                                      3.41 – 4.20                    มาก 
                                      2.61 – 3.40              ปานกลาง 
                                      1.81 – 2.60               น้อย 
                                      1.00 – 1.80                    น้อยที่สุด 
 
5. ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานฝ่ายปฎิบัติการ                                              
 ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานฝ่ายปฎิบัติการประกอบด้วย ด้าน
สภาพแวดล้อมในองค์กร ด้านวัฒนธรรมการทํางาน ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน   
โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
 
                     สําหรับการวัดระดับความคิดเหน็จะมีระดับการวัดดังนี ้
     1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด        มคี่าคะแนนเป็น 1                                          
     2. ระดับความคิดเห็นน้อย           มคี่าคะแนนเป็น 2 

         3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง        มคี่าคะแนนเป็น 3 
         4. ระดับความคิดเห็นมาก                 มีค่าคะแนนเป็น 4 
         5. ระดับความคิดเห็นมากที่สุด             มีค่าคะแนนเป็น 5 

 
                   สําหรบัการวัดระดับความเชื่อม่ันเปน็ช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้
                                         คา่เฉลี่ย                        ความหมาย 
                                    4.21 – 5.00                       มากที่สุด 
                                    3.41 – 4.20                      มาก 
                                    2.61 – 3.40                      ปานกลาง 
                                    1.81 – 2.60                        นอ้ย 
                                    1.00 – 1.80                      น้อยที่สุด 
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6. ข้อมูลความจงรักภักดีของพนักงานฝ่ายปฎิบัติการ 
    ข้อมูลความจงรักภักดีของพนักงานฝ่ายปฎิบัติการประกอบด้วย ด้านความจงรักภักดี   โดยมี
ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
 
  สําหรบัการวัดระดับความคดิเห็นจะมีระดับการวัดดังนี ้
  1. ระดับความคิดเห็นน้อยที่สดุ        มคี่าคะแนนเป็น  1                                         
  2. ระดับความคิดเห็นน้อย           มคี่าคะแนนเป็น  2                                
                      3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง             มีค่าคะแนนเป็น  3 

       4. ระดับความคิดเห็นมาก                 มีค่าคะแนนเป็น  4 
       5. ระดับความคิดเห็นมากที่สุด               มีค่าคะแนนเป็น  5 

 
                     สําหรับการวัดระดับความเชื่อม่ันเปน็ช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้
                                     ค่าเฉลี่ย                     ความหมาย 
                                 4.21 – 5.00                     มากที่สุด 
                                 3.41 – 4.20                       มาก 
                                 2.61 – 3.40                         ปานกลาง 
                                 1.81 – 2.60                          น้อย 
                                 1.00 – 1.80                          น้อยที่สุด 
 
  3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบ  ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
   1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) งานวิจัยน้ีจะนํา
แบบสอบถามที่สร้างเสร็จแลว้มอบให้กับผูท้รงคุณวุฒิจํานวน   3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องของ
เน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และขอ้คิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
   2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test)  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่
ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องนําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability 
Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานฝ่ายปฎิบัติ
การ จํานวน 40 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.970 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้
กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 17 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2557 



49 
 

 3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
               ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้จะเป็นผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
โดยจะทําการสุ่มจากกลุม่ตัวอย่างจาก ณ สาขาสํานักงานใหญ่ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
เน่ืองจากเป็นสถานที่ที่มีผู้ปฎิบัติงานในแผนกต่างๆเป็นจํานวนมาก  
          ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวน 16,849 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล            
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ณ. 31 มีนาคม 2557) ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่าง 400 คนจากจํานวนผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตทั้งหมด และจะทําการสุ่มกลุม่
ตัวอย่างที่เป็นผู้ปฎิบัติงานในเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2557 โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังน้ี 
                1. วันที่ 17 และวันที่ 19 พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 
                2. วันที่ 24 และวันที่ 28 พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 
 
3.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลและสมมุติฐานการวิจัย 
  แหล่งข้อมูล (Source of Data) การวิจัยเรื่องน้ีเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
Research) และการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Research) โดยมุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
จงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
  1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากข้อมูลทีม่ีผู้รวบ  
รวมไว้ทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชน ดังน้ี 
   1.1 หนังสือวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
   1.2 ข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต 
  2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุม่
ตัวอย่างจํานวน 400 คน โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการดังน้ี 
   2.1 ขอจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัย เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
   2.2 นําแบบสอบถามมาปรับปรุง   
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.  สมมุติฐานการวิจัย 
               การศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฎิบัติงาน ปัจจัยค้ําจุนในการปฎิบัติงาน และคุณภาพชึวิตใน
การปฎิบัติงาน ที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กร: กรณีศึกษาผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย มกีารกําหนดสมมุติฐานดังน้ี 
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1.1  อิทธิพลของปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย 

1.2  อิทธิพลของปัจจัยค้ําจุนที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย 

1.3  อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงานใน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
      การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 
       2.  วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัย   
            วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
            2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่            
ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
           2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติุฐานทั้งสามขอ้ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
                    2.2.1 สมมุติฐานข้อที ่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ           
(Multiple Regression Analysis) 
            2.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ           
(Multiple Regression Analysis) 
              2.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ           
(Multiple Regression Analysis) 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ําจุนและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีผลการวิจัยที่
สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
                4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ            
(Multiple Regression Analysis) 
       4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ           
(Multiple Regression Analysis) 
       4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ           
(Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  4.1.1 ข้อมูลสว่นบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟา้ฝา่ยผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ในด้านเพศ 
  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบแบบสอบถาม              
ในด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 

ตารางที่ 4.1 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของเพศของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย 

  

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 113 28.2 
หญิง 287 71.8 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้มาทํา
แบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 71.8 รองลงมา ได้แก่ เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
28.2 
  4.1.2 ข้อมูลสว่นบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟา้ฝา่ยผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ในด้านอาย ุ
  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบแบบสอบถาม    
ในด้านอายุปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของอายุของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย 
 

 
  จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้มาทํา
แบบสอบถามมีอายุ 56 ปีขึน้ไปมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 32.8 รองลงมา ได้แก่ อายุ 46 – 55 ปี คิด
เป็นร้อยละ 27.8 อายุ 46 – 55 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.8 อายุ 36 – 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.2 ส่วน
อายุที่น้อยที่สุด ได้แก่ อายุ 20 – 35 ปี คดิเป็นร้อยละ 17.2 
 
  4.1.3 ข้อมูลสว่นบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟา้ฝา่ยผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ในด้านระดับการศึกษา 
  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบแบบสอบถาม          
ในด้านระดับการศึกษา ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 
 
 

อายุ  จํานวน ร้อยละ 
20 – 35 ปี 69 17.2 
36 – 45 ปี 89 22.2 
46 – 55 ปี 111 27.8 
56 ปีขึ้นไป 131 32.8 

รวม 400 100.0 
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ตารางที่ 4.3 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของระดับการศึกษาของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย 

 

  
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้มาทํา
แบบสอบถามมีระดับการศึกษาปริญญาตรมีากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 66.3 รองลงมา ปริญญาโทหรือ 
สูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 21.7 ส่วนระดับการศึกษาที่น้อยทีสุ่ด ได้แก่ ตํ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
12.0 
  4.1.4 ข้อมูลสว่นบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟา้ฝา่ยผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ในด้านสถานภาพสมรส 
  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบแบบสอบถาม     
ในด้านสถานภาพสมรส ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพสมรสของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้มาทํา 

แบบสอบถามสมรสแล้วมากที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 70.3 รองลงมา ได้แก่ โสด คิดเป็นรอ้ยละ 26.5 สว่น
สถานภาพสมรสท่ีน้อยที่สุด ได้แก่ หย่าร้าง/หม้าย คิดเป็นร้อยละ 3.2 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 48 12.0 
ปริญญาตร ี 265 66.3 
ปริญญาโทหรอืสูงกว่า  87 21.7 

รวม 400 100.0 

สถานภาพสมรส จํานวน ร้อยละ 
โสด  106 26.5 
สมรส 281 70.3 
หย่าร้าง/หม้าย 13 3.2 

รวม 400 100.0 



54 

  4.1.5 ข้อมูลสว่นบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟา้ฝา่ยผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ในด้านรายได้ต่อเดือน 
  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบแบบสอบถาม            
ในด้านรายได้ต่อเดือน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของรายได้ต่อเดือนของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย 

 
  จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้มา 
ทําแบบสอบถามมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 40,000 บาทข้ึนไปมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44.3 รองลงมา  
ได้แก่ รายได้ต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 21.0 รายได้ต่อเดือน 20,001 – 
30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.2 ส่วนรายได้ต่อเดือนที่น้อยที่สุด ได้แก่ 10,001 – 20,000 บาท          
คิดเป็นร้อยละ 15.5 
  
 4.1.6 ข้อมูลสว่นบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟา้ฝา่ยผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ในด้านการเดนิทางมาทํางาน 
  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบแบบสอบถาม           
ในด้านการเดินทางมาทํางาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
 
 
 
 
 

รายได้ต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 
10,001 – 20,000 บาท 62 15.5 
20,001 – 30,000 บาท  77 19.2 
30,001 – 40,000 บาท 84 21.0 
มากกว่า 40,000 บาทข้ึนไป 177 44.3 

รวม 400 100.0 
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ตารางที่ 4.6 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของการเดินทางมาทํางานของผู้ปฎิบัติงานในการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้มา       
ทําแบบสอบถามเดินทางมาทํางานโดยรถยนต์น่ังส่วนบุคคลมากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 75.5 รองลง         
มา ได้แก่ รถโดยสารประจําทาง คิดเป็นร้อยละ 23.0 ส่วนการเดินทางมาทํางานท่ีน้อยที่สุด ได้แก่ 
เดิน คิดเป็นร้อยละ 1.5 
   
 4.1.7 ข้อมูลสว่นบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟา้ฝา่ยผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบ
แบบสอบถาม ในด้านระยะเวลาในการทํางาน 
  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผู้ตอบแบบสอบถาม            
ในด้านระยะเวลาในการทํางาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของระยะเวลาในการทํางานของผู้ปฎิบัติงานในการ

ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 

ระยะเวลาในการทํางาน จํานวน ร้อยละ 
1- 2 ปี 7 1.8 
3 - 5 ปี 60 15.0 
6 - 10 ปี 118 29.5 
10 - 15 ปี  81 20.2 
16 ปีขึ้นไป 134 33.5 

รวม 400 100.0 
 

การเดินทางมาทํางาน จํานวน ร้อยละ 
รถยนต์น่ังส่วนบุคคล  302 75.5 
รถโดยสารประจําทาง 92 23.0 
เดิน 6 1.5 

รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้มา 
ทําแบบสอบถามมีระยะเวลาในการทํางาน 16 ปีขึ้นไปมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 33.5 รองลงมา ได้แก่ 
ระยะเวลาในการทํางาน 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.5 ระยะเวลาในการทํางาน 10 - 15 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 20.2ระยะเวลาในการทํางาน 3 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.0 ส่วนระยะเวลาในการทํางานที่
น้อยที่สุด ได้แก่ 1- 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.8 
  
 4.1.8 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีมี่ต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่           
มีต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงาน แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
 1.  ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ  
 2.  ด้านความเจริญก้าวหน้า 
 3.  ด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่           
มีต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงาน โดยรวมและเป็นรายด้าน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8  
 
ตารางที่ 4.8 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติ

งานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงาน  
   โดยรวมและเป็นรายด้าน 
 

ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงาน  X  S.D. 

แปลผล 

1.  ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ 3.98 0.67 มาก 
2.  ด้านความเจริญก้าวหน้า 3.99 0.68 มาก 
3.  ด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน 3.86 0.58 มาก 

โดยรวม 3.94 0.48 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงาน โดยรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น           
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ด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง            
3.86 – 3.99 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน โดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจยัไม่พบรายการใดอยู่ใน
เกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านความเจริญก้าวหน้า ( X = 3.99) ด้านการ
ได้รับคําสรรเสริญเยินยอ ( X = 3.98) และด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ( X = 3.86) 
ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน โดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด           
ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย           
ที่ มีต่อปัจจัยจงูใจของการปฎิบัติงาน เป็นรายด้านและรายข้อ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 – 4.11  
 

ตารางที่ 4.9 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติ
งานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงาน ด้าน
การได้รับคําสรรเสริญเยินยอ 

 
ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทยที่มต่ีอปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงาน 
ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ 

X  S.D. 
แปลผล 

1. ท่านได้รับคําชมเชยจากหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน
จากผลงานของท่าน 

3.82 0.86 มาก 

2. ท่านได้รับมอบหมายให้ปฎิบัติงานที่ตรงกับความรู้
ความสามารถ 

4.07 0.94 มาก 

3. เมื่อท่านได้รับคําสรรเสริญเยินยอจากหัวหน้างานท่านจะ
รู้สึกมีแรงผลักดันในการทํางาน 

3.88 0.85 มาก 

4. คําสรรเสรญิเยินยอมีส่วนช่วยทําให้ท่านปฎิบัติงานได้
อย่างมั่นใจ 

4.14 0.77 มาก 

โดยรวม 3.98 0.67 มาก 
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 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงาน ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 สาํหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.82 – 4.14 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจัย 
ไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ขอ้ 4 คํา
สรรเสริญเยินยอมีส่วนช่วยทําให้ท่านปฎิบัติงานได้อย่างมั่นใจ ( X = 4.14) ข้อ 2 ท่านได้รับ
มอบหมายให้ปฎิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ ( X X = 4.07) ข้อ 3 เมื่อท่านได้รับคํา

สรรเสริญเยินยอจากหัวหน้างานท่านจะรู้สึกมีแรงผลักดันในการทํางาน ( X = 3.88) และขอ้ 1 ท่าน
ได้รับคําชมเชยจากหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงานจากผลงานของท่าน ( X = 3.82) ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย 
และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 
ตารางที่ 4.10 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยจูงใจของการ
ปฎิบัติงาน ด้านความเจริญกา้วหน้า 

 
ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่

มีต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงานด้านความเจริญก้าวหน้า X  S.D. 
  แปลผล   

5. องค์กรของท่านได้มีเกณฑ์มาตรฐานในการเลื่อนตําแหน่ง 4.02 0.97 มาก 
6. ท่านมีโอกาสท่ีจะแสดงศักยภาพในการปฎิบัติงาน 4.01 0.93 มาก 
7. ท่านมีโอกาสปฎิบัติงานสําคัญอันส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กร 3.73 0.92 มาก 
8. ท่านมีประสบการณ์ในการทํางานมากพอท่ีจะได้เลื่อนตําแหน่ง

งาน 
4.20 0.88 มาก 

โดยรวม 3.99 0.68 มาก 



59 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงาน ด้านความเจริญก้าวหน้า มีระดับความคิดเห็นอยู่         
ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนเฉล่ีย           
อยู่ระหว่าง 3.73 – 4.20 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผล
ข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน ด้านความเจริญก้าวหน้า อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจยัไม่พบ
รายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน ด้านความเจริญก้าวหน้า อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ข้อ 8 ท่านมี
ประสบการณ์ในการทํางานมากพอที่จะได้เลื่อนตําแหน่งงาน ( X  4.20) ข้อ 5 องค์กรของท่านได้       
มีเกณฑ์มาตรฐานในการเลื่อนตําแหน่ง  ( X = 4.02) ข้อ 6 ท่านมีโอกาสท่ีจะแสดงศักยภาพในการ
ปฎิบัติงาน ( X = 4.01) และข้อ 7 ท่านมีโอกาสปฎิบัติงานสําคัญอันส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กร  
( X = 3.73) ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน ด้านความเจริญก้าวหน้า อยู่ในระดับ เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็น
ด้วยน้อยที่สุด    ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 
ตารางที่ 4.11 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยจูงใจของการ
ปฎิบัติงาน ด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน 

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ี
ต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงานด้านการได้รับความไว้วางใจจาก

หัวหน้างาน 
X  S.D. 

 
แปลผล

9.  ท่านปฎิบัติงานด้วยความรอบคอบ และมีความถูกต้อง 3.81 1.10 มาก 
10.  ท่านมีความกระตือรือร้น และพยายามที่จะปฎิบัติงานให้สําเร็จ 3.83 0.76 มาก 
11. ท่านยึดถือความซื่อสัตย์สุจริตเป็นที่ต้ังในการปฎิบัติงาน 3.85 0.89 มาก 
12. ท่านสามารถปฎิบัติงานได้เสร็จทันตามกําหนดเวลา 3.94 3.94 มาก 

โดยรวม 3.86 0.58 มาก 
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 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงาน ด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.81 – 3.94 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน ด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของ
การวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน ด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ข้อ 
12 ท่านสามารถปฎิบัติงานได้เสร็จทันตามกําหนดเวลา ( X  3.94) ข้อ 11 ท่านยึดถือความซื่อสัตย์
สุจริตเป็นที่ต้ังในการปฎิบัติงาน ( X = 3.85) ข้อ 10 ท่านมีความกระตือรือร้น และพยายามที่จะ
ปฎิบัติงานให้สําเร็จ ( X = 3.83) และข้อ 9 ท่านปฎิบัติงานด้วยความรอบคอบ และมีความถูกต้อง          
( X = 3.81) ตามลําดับ  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยจูงใจ
ของการปฎิบัติงาน ด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็น
ด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี 
  
 4.1.9 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีมี่ต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มี
ต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงาน แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
 1.  ด้านสวัสดิการของพนักงาน 
 2.  ด้านค่าตอบแทน(โบนัส) 
 3.  ด้านเงินเดือน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มี
ต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงาน โดยรวมและเป็นรายด้าน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการ
ปฎิบัติงาน โดยรวมและเป็นรายด้าน 

 
ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยที่มต่ีอปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงาน X  S.D. 

แปลผล 

1.  ด้านสวัสดิการของพนักงาน 3.95 0.65 มาก 
2.  ด้านค่าตอบแทน(โบนัส) 4.05 0.55 มาก 
3.  ด้านเงินเดือน 4.02 0.53 มาก 

โดยรวม 4.00 0.42 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงาน โดยรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 
3.95 – 4.05 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์
คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน(โบนัส) ( X = 4.05)  
ด้านเงินเดือน ( X = 4.02) และด้านสวัสดิการของพนักงาน ( X = 3.95) ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผล
ของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มี
ต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงาน เป็นรายด้านและรายข้อ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 – 4.15  
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ตารางที่ 4.13 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยปัจจัยค้ําจุนภายนอก
ในการปฎิบัติงาน ด้านสวัสดิการของพนักงาน 

 
ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยที่มต่ีอปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงาน 

ด้านสวัสดิการของพนักงาน 
X  S.D. 

 
แปลผล 

1. ท่านมักจะได้รับการประเมินเพ่ือการข้ึนค่าตอบแทนอย่าง
เป็นธรรม 

4.12 0.89 มาก 

2. ท่านมักจะได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมานงานที่ได้
รับผิดชอบ 

3.79 0.85 มาก 

3. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่องค์กรของท่านที่มีให้ 4.06 0.90 มาก 
4. สวัสดิการที่ท่านได้รับช่วยทําให้ชีวิตในการทํางานของ

ท่านดีขึ้น 
3.83 0.81 มาก 

โดยรวม 3.95 0.65 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านสวัสดิการของพนักงาน มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.79 – 4.12 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านสวัสดิการของพนักงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจัย
ไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านสวัสดิการของพนักงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ข้อ 1 ท่าน
มักจะได้รับการประเมินเพ่ือการข้ึนค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม ( X = 4.12) ข้อ 3 ท่านรู้สกึพึงพอใจ
กับค่าตอบแทนที่องค์กรของท่านที่มีให้ ( X = 4.06) ข้อ 4 สวัสดิการที่ท่านได้รับช่วยทําให้ชีวิตในการ
ทํางานของท่านดีขึ้น ( X = 3.83) และข้อ 2 ท่านมักจะได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมานงานที่
ได้รับผิดชอบ ( X = 3.79) ตามลําดับ 
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 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านสวัสดิการของพนักงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย 
และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 

ตารางที่ 4.14 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ                     
ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการ
ปฎิบัติงาน ด้านค่าตอบแทน(โบนัส) 

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยที่มีต่อปัจจยัค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงาน 

ด้านค่าตอบแทน(โบนัส) 
X  S.D. 

 
แปลผล 

5. ท่านสมาารถยอมรับได้เมื่อองค์กรมีการปรับลดโบนัสของท่าน 4.05 0.86 มาก 
6. การได้รับเงินค่าตอบแทน(โบนัส) ของท่านในปีที่ผ่านมาจะ

เป็นแรงจูงใจให้ท่านปฎิบัติงานต่อไป 
4.07 0.82 มาก 

7. ถ้าท่านพบปัญหาและอุปสรรคจากการได้รับเงินค่าตอบแทน
(โบนัส)ท่านจะมีความพึงพอใจ 

4.08 0.85 มาก 

8. ท่านพึงพอใจกับเงินค่าตอบแทน(โบนัส)ที่ได้รับเมื่อเทียบกับ
ตําแหน่งหน้าที่การงานของท่าน 

3.98 0.81 มาก 

โดยรวม 4.05 0.55 มาก 
  

 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านค่าตอบแทน(โบนัส) มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.98 – 4.08 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านค่าตอบแทน(โบนัส) อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจัยไม่
พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านค่าตอบแทน(โบนัส) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ขอ้ 7 ถ้าท่านพบ
ปัญหาและอุปสรรคจากการได้รับเงินค่าตอบแทน(โบนัส)ท่านจะมีความพึงพอใจ ( X = 4.08)        
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ข้อ 6 การได้รับเงินค่าตอบแทน(โบนัส) ของท่านในปีที่ผ่านมาจะเป็นแรงจูงใจให้ท่านปฎิบัติงานต่อไป         
( X = 4.07) ข้อ 5 ท่านสมาารถยอมรับได้เมื่อองค์กรมีการปรับลดโบนัสของท่าน ( X = 4.05) และ
ข้อ 8 ท่านพึงพอใจกับเงินค่าตอบแทน(โบนัส)ที่ได้รับเมื่อเทียบกับตําแหน่งหน้าที่การงานของท่าน 
( X = 3.98) ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านค่าตอบแทน(โบนัส) อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และ
เห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี  
 

ตารางที่ 4.15 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการ
ปฎิบัติงาน ด้านเงินเดือน 

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ี
ต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงานด้านเงินเดือน X  S.D. 

 
แปลผล 

9. ท่านได้รับเงินเดือนที่เพียงพอสําหรับการดําเนินชีวิต 3.90 0.81 มาก 
10. ท่านพอใจในเงินเดือนที่ได้รับเมื่อเทียบกับบริษัทอ่ืนที่มลีักษณะ

คล้ายคลึงกัน 
4.05 0.82 มาก 

11. ท่านยินดีจะทํางานให้กับองค์กรถึงแม้เงินเดือนของท่านจะไม่เพ่ิมขึ้น
ก็ตาม 

4.15 0.87 มาก 

12. เงินเดือนที่ได้มีความเหมาะสมกับความสามารถในการทํางานของ
ท่าน 

3.97 0.82 มาก 

โดยรวม 4.02 0.53 มาก 
        
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านเงินเดือน มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่
ระหว่าง  3.90 – 4.15 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผล
ข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านเงินเดือน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการ
ใดอยู่ในเกณฑค์ะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
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 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านเงินเดือน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ข้อ 11 ท่านยินดีจะทํางาน
ให้กับองค์กรถึงแม้เงินเดือนของท่านจะไม่เพ่ิมขึ้นก็ตาม ( X = 4.15) ข้อ 10 ท่านพอใจในเงินเดือน          
ที่ได้รับเมื่อเทียบกับบริษัทอ่ืนที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน ( X = 4.05) ข้อ 12 เงินเดือนที่ได้มีความ
เหมาะสมกับความสามารถในการทํางานของท่าน ( X = 3.97) และข้อ 9 ท่านได้รับเงินเดือนที่
เพียงพอสําหรับการดําเนินชีวิต ( X = 3.90) ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยค้าํจุน
ภายนอกในการปฎิบัติงาน ด้านเงินเดือน อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วย
น้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
  

 4.1.10 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีมี่ต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย           
ที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
 1.  ด้านสภาพแวดล้อมในที่องค์กร 
 2.  ด้านวัฒนธรรมการทํางาน 
 3.  ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย             
ที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมและเป็นรายด้าน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.16 
 

ตารางที่ 4.16 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
โดยรวมและเป็นรายด้าน 

 

ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยที่มต่ีอคุณภาพชีวิตในการทํางาน X  S.D. 

 

แปลผล 

1.  ด้านสภาพแวดล้อมในที่องค์กร 4.02 0.74 มาก 
2.  ด้านวัฒนธรรมการทํางาน 4.06 0.58 มาก 
3.  ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 4.03 0.69 มาก 

โดยรวม 4.04 0.56 มาก 
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 จากตารางที่ 4.16 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก   
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้านมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.02 – 4.06 
เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจยัไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ีย
ในระดับน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน  อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมการทํางาน ( X = 4.06) ด้านคุณค่า
ทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน ( X = 4.03) และด้านสภาพแวดล้อมในทีอ่งค์กร ( X = 4.02) 
ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่
พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย              
ที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน เป็นรายด้านและรายข้อ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.17- 4.19  
 
ตารางที่ 4.17 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในที่องค์กร 

 
ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านสภาพแวดล้อมในที่

องค์กร 
X  S.D. 

 
แปลผล 

1. บรรยากาศในที่ทํางานเงียบ สงบ ไม่มีเสียงรบกวนในขณะที่
ปฎิบัติงาน 

3.92 0.91 มาก 

2. ห้องทํางานมีความสะอาดเป็นสัดส่วน  4.16 0.93 มาก 
3. อุปกรณ์เคร่ืองใช้ที่อยู่ในที่ทํางานมีสภาพสมบูรณ์พร้อมใช้งาน 4.13 0.88 มาก 
4. อุปกรณ์เคร่ืองใช้มีความเพียงพอต่อการใช้งาน 3.91 0.98 มาก 

โดยรวม 4.03 0.69 มาก 
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 จากตารางที่ 4.17 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านสภาพแวดล้อมในที่องค์กร มีระดับความคิดเห็น         
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.03 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนเฉล่ีย
อยู่ระหว่าง 3.91 – 4.16 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผล
ข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ด้านสภาพแวดล้อมในที่องค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบ
รายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ด้านสภาพแวดล้อมในที่องค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ข้อ 2 ห้องทํางานมี
ความสะอาดเป็นสัดส่วน ( X = 4.16) ข้อ 3 อุปกรณ์เคร่ืองใช้ที่อยู่ในที่ทํางานมีสภาพสมบูรณ์พร้อม
ใช้งาน ( X = 4.13) ข้อ 1 บรรยากาศในที่ทํางานเงียบ สงบ ไม่มีเสียงรบกวนในขณะที่ปฎิบัติงาน     
( X = 3.92) และข้อ 4 อุปกรณ์เคร่ืองใช้มีความเพียงพอต่อการใช้งาน ( X = 3.91) ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ด้านสภาพแวดล้อมในที่องค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็น
ด้วยน้อยที่สุด  ผลของการวิจยัไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 

ตารางที่ 4.18 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านวัฒนธรรมการทํางาน 

 
ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ี

ต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านวัฒนธรรมการทํางาน X  S.D. 
 

แปลผล 
5. องค์กรของท่านมีกําลังคนพียงพอกับในการปฎิบัติงาน 3.93 0.81 มาก 
6. ท่านมีความรู้สกึว่าภาระงานของท่านมีปริมาณพอเหมาะ 4.23 0.88 มากที่สุด 
7. เมื่อเกิดปัญหาในการทํางาน หัวหน้างานมีส่วนช่วยในการแก้ปัญหา 4.09 0.91 มาก 
8. ในหน่วยงานท่านมีวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันอย่างอบอุ่น 3.99 0.88 มาก 

โดยรวม 4.06 0.58 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.18 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านวัฒนธรรมการทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยู่          
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ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนเฉล่ีย          
อยู่ระหว่าง 3.93 – 4.23 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผล
ข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ด้านวัฒนธรรมการทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการ
ใดอยู่ในเกณฑค์ะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ด้านวัฒนธรรมการทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ข้อ 6 ท่านมีความรู้สึกว่า
ภาระงานของท่านมีปริมาณพอเหมาะ ( X = 4.23) ข้อ 7 เมื่อเกิดปัญหาในการทํางาน หัวหน้างาน           
มีส่วนช่วยในการแก้ปัญหา ( X = 4.09) ข้อ 8 ในหน่วยงานท่านมีวัฒนธรรมการทํางานร่วมกันอย่าง
อบอุ่น ( X = 3.99) และข้อ 5 องค์กรของท่านมีกําลังคนพียงพอกับในการปฎิบัติงาน ( X = 3.93) 
ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ด้านวัฒนธรรมการทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วย
น้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
 
ตารางที่ 4.19 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ

ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 

 
ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านคุณค่าทางสังคมหรือการ

ทํางานร่วมกัน 
X  S.D. 

 
แปลผล 

9. หัวหน้างานของท่านให้ความเสมอภาคในการทํางาน 3.95 1.05 มาก 
10. องค์กรของท่านจัดให้มีการร่วมกิจกรรมสรา้งความสัมพันธ์ใน

หน่วยงาน 
4.15 0.89 มาก 

11. หัวหน้างานให้เกียรติและรับฟังความคิดเห็นของท่านเพ่ือนํามา
ซึ่งการทํางานร่วมกันเป็นทีม 

3.94 0.85 มาก 

12. องค์กรของท่านมีการทํางานด้วยความสามัคคีเป็นหน่ึงเดียวกัน 4.07 0.99 มาก 
โดยรวม 4.03 0.69 มาก 
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 จากตารางที่ 4.19 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.95 – 4.15เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์
และแปลผลข้อมูล ดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผลของการ
วิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต           
ในการทํางาน ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ข้อ 10 องค์กร
ของท่านจัดให้มีการร่วมกิจกรรมสร้างความสมัพันธ์ในหน่วยงาน ( X = 4.15) ข้อ 12 องค์กรของท่านมี
การทํางานด้วยความสามัคคีเป็นหน่ึงเดียวกัน ( X = 4.07) ข้อ 9 หัวหน้างานของท่านให้ความเสมอภาค
ในการทํางาน ( X = 4.01) และขอ้ 11 หัวหน้างานให้เกียรติและรับฟังความคิดเห็นของท่านเพ่ือนํามาซึ่ง
การทํางานร่วมกันเป็นทีม ( X = 3.94) ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วย
น้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉล่ียในระดับน้ี  
  
 4.1.11 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีมี่ต่อด้านความจงรักภักดีในองค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย        
ที่มีต่อด้านความจงรักภักดีในองค์กร แบ่งเป็น 1 ด้าน ได้แก่ ด้านความจงรักภักดีในองค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย           
ที่มีต่อความจงรักภักดีในองค์กร โดยรวมและเป็นรายข้อ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.20 
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ตารางที่ 4.20 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ
ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทีม่ีต่อความจงรักภักดีในองค์กร 
โดยรวมและเป็นรายข้อ 

 

  
 จากตารางที่ 4.20 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทีม่ีต่อความจงรักภักดีในองค์กร โดยรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก         
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.96 – 4.23 
เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังน้ี 
  ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อความ
จงรักภักดีในองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ ขอ้ 10 ความจงรักภักดีเป็นเสมือน

ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย
ที่มีต่อความจงรักภักดีในองค์กร X  S.D. 

แปลผล 

1.  ความจงรักภักดีทําให้ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 4.05 0.83 มาก 
2.  ความจงรักภักดีของท่านมีส่วนทําให้ไม่ลาออก และทํางานกับ    
     องค์กรจนถึงวัยเกษียณ 

4.08 0.83 มาก 

3.  ความจงรักภักดีของท่านทําให้ท่านรู้สึกต่อองค์กรเหมือนเป็น  
     ครอบครัว 

4.16 0.83 มาก 

4.  ความจงรักภักดีที่มีต่อองค์กรจะเพ่ิมพูนขึ้นเรื่อยๆ 4.11 0.81 มาก 
5.  ความจงรักภักดีทําให้ท่านรู้สึกไม่พอใจเมือ่มีคนพูดร้ายต่อองค์กร 4.07 0.83 มาก 
6.  ท่านจะสนับสนุนให้บุคคลในครอบครัวหรือคนรู้จักเขา้มาทํางาน  
     ในองค์กร 

3.96 0.84 มาก 

7.  ท่านมักจะแก้ต่างให้องค์กรเมื่อมีคนกลา่วถึงองค์กรในทางที่ไม่ดี 4.21 0.86 มากที่สุด 
8.  หากองค์กรของท่านประสบปัญหาหรือวิกฤติ ท่านพร้อมที่จะ 
     ช่วยเหลือ แม้จะต้องกระทบกับรายได้ของท่าน 

4.10 0.83 มาก 

9.  ความจงรักภักดีทําให้ท่านมีความต้ังใจในการปฎิบัติงานเพ่ือให้ 
     บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

4.03 0.88 มาก 

10.  ความจงรักภักดีเสมือนแรงผลักดันให้ท่านปฎิบัติงานได้อย่างเต็มที ่ 4.23 0.82 มากที่สุด 
โดยรวม 4.10 0.46 มาก 
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แรงผลักดันใหท้่านปฎิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ( X = 4.23) และข้อ 7 ท่านมักจะแก้ต่างให้องค์กรเมื่อ           
มีคนกล่าวถึงองค์กรในทางที่ไมดี่ ( X = 4.21)   ตามลําดับ   
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อความ
จงรักภักดีในองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ข้อ 3 ความจงรักภักดีของท่านทําให้ท่านรู้สึก         
ต่อองค์กรเหมือนเป็นครอบครัว ( X = 4.16) ขอ้ 4 ความจงรักภักดีที่มีต่อองค์กรจะเพ่ิมพูนขึ้นเรื่อยๆ    
( X = 4.11) ข้อ 8 หากองค์กรของท่านประสบปัญหาหรือวิกฤติ ท่านพร้อมที่จะช่วยเหลือ แม้จะต้อง
กระทบกับรายได้ของท่าน ( X = 4.10) ข้อ 5 ความจงรักภักดีทําให้ท่านรู้สึกไม่พอใจเมื่อมคีนพูดร้าย
ต่อองค์กร ( X = 4.07) ข้อ 9 ความจงรักภักดีทําให้ท่านมีความต้ังใจในการปฎิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ( X = 4.03) และ ข้อ 6 ท่านจะสนับสนุนให้บุคคลในครอบครัวหรือคนรู้จักเข้า
มาทํางานในองค์กร ( X = 3.96) ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อความ
จงรักภักดีในองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเหน็ด้วยน้อยที่สุด ผลของการ
วิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยในระดับน้ี  
 
4.2 การรายงานด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 
3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1จะใช้สถิติหาปัจจัยที่ส่งผลระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีตัวแปรใดบ้าง ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.21 
 

ตารางที่ 4.21 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

R2 = 0.135, F-Value = 21.844, n = 400, P-Value < 0.05* 

ปัจจัยจูงใจของผู้ปฎิบัติงาน 
ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

สัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย(Beta) 

ค่า t 
Sig         

(P - Value) 
1. ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ 0.74 1.409 0.160 
2. ด้านความเจริญก้าวหน้า -0.023 -0.328 0.743 
3. ด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน -0.064 -1.148 0.252 
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 จากตารางที่ 4.21 พบว่าปัจจัยจูงใจ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ          
ด้านความเจริญก้าวหน้า และด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดี          
ในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 
 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาปัจจัยที่ส่งผลระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรปัจจัยค้ําจุนที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีตัวแปรใดบ้าง ปรากฏผล        
ดังตารางที่ 4.22 
 
ตารางที่ 4.22 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรปัจจัยค้ําจุนที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการ

ปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

ปัจจัยค้ําจุนของผู้ปฎิบัติงาน 
ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

สัมประสิทธ์ิ 
การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t 

Sig         
(P - Value) 

1. ด้านสวัสดิการของพนักงาน 0.167 -2.747 0.006* 
2. ด้านค่าตอบแทน(โบนัส) 0.085 1.741 0.083 
3. ด้านเงินเดือน 0.037 0.781 0.435 

R2 = 0.081, F-Value = 12.720, n = 400, P-Value < 0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.22 พบว่าปัจจัยค้ําจุนด้านค่าตอบแทน(โบนัส) และด้านเงินเดือนไม่ส่งผล         
ต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แต่ด้านสวัสดิการ
ของพนักงาน ร้อยละ 16.7 ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
    
  สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาปัจจัยที่ส่งผลระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีตัวแปร
ใดบ้าง ปรากฏผลดังตารางที่ 4.23 
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ตารางที่ 4.23 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของผู้ปฎิบัติงาน 
ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

สัมประสิทธ์ิ 
การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t 

Sig         
(P - Value) 

1. ด้านสภาพแวดล้อมในที่องค์กร 0.351 4.166 0.000* 
2. ด้านวัฒนธรรมการทํางาน 0.039 0.561 0.575 
3. ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 0.431 7.887 0.000* 

R2 = 0.346, F-Value = 71.368, n = 400, P-Value < 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.23 พบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านวัฒนธรรมการทาํงาน ไม่ส่งผล           
ต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แต่ด้าน
สภาพแวดล้อมในที่องค์กร คิดเป็นร้อยละ 35 และด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน               
คิดเป็นร้อยละ 43 ส่งผลต่อความจงรักภักดี ในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยจูงใจปัจจัยค้ําจุนและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผล
ต่อความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีบทสรุปสามารถ
อธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ  
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  ผลการวิเคราะห์พบว่า 
 1. เพศของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้มาทํา
แบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 71.8 รองลงมา ได้แก่ เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
28.2 
 2. อายุของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้มาทํา
แบบสอบถามมีอายุ 56ปีขึ้นไปมากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 32.8 รองลงมา ได้แก่ อายุ 46 – 55 ปี          
คิดเป็นร้อยละ 27.8อายุ 46 – 55 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.8 อายุ 36 – 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.2            
ส่วนอายุที่น้อยที่สุด ได้แก่ อายุ 20 – 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.2 
 3. ระดับการศึกษาของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้มาทํา
แบบสอบถามมีระดับการศึกษาปริญญาตรมีากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 66.3 รองลงมา ปริญญาโทหรือสูง
กว่า คิดเป็นร้อยละ 21.7 ส่วนระดับการศึกษาที่น้อยที่สุด ได้แก่ ตํ่ากว่าปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 
12.0 
 4. สถานภาพสมรสของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้          
มาทําแบบสอบถามสมรสแลว้มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 70.3 รองลงมา ได้แก่ โสดคิดเป็นร้อยละ 26.5             
ส่วนสถานภาพสมรสที่น้อยทีสุ่ด ได้แก่ หย่าร้าง/หม้ายคิดเป็นร้อยละ 3.2 
 5. รายได้ต่อเดือนของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือกให้มาทํา
แบบสอบถามมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 40,000 บาทข้ึนไปมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44.3 รองลงมา 
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ได้แก่ รายได้ต่อเดือน30,001 – 40,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 21.0 รายได้ต่อเดือน20,001 – 30,000 
บาทคิดเป็นร้อยละ 19.2 ส่วนรายได้ต่อเดือนที่น้อยที่สุด ได้แก่ 10,001 – 20,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 
15.5 
 6. การเดินทางมาทํางานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลอืก          
ให้มาทําแบบสอบถามเดินทางมาทํางานโดยรถยนต์น่ังส่วนบุคคลมากทีส่ดุ คิดเป็นร้อยละ 75.5 
รองลงมา ได้แก่ รถโดยสารประจําทางคิดเป็นร้อยละ 23.0 ส่วนการเดินทางมาทํางานที่น้อยที่สุด 
ได้แก่ เดินคิดเป็นร้อยละ 1.5 
 7. ระยะเวลาในการทํางานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่คัดเลือก
ให้มาทําแบบสอบถามมีระยะเวลาในการทํางาน 16 ปีขึ้นไปมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 33.5 รองลงมา 
ได้แก่ ระยะเวลาในการทํางาน 6 - 10 ปี คดิเป็นร้อยละ 29.5 ระยะเวลาในการทํางาน 10 - 15 ปี   
คิดเป็นร้อยละ 20.2ระยะเวลาในการทํางาน 3 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.0 ส่วนระยะเวลาในการ
ทํางานที่น้อยที่สุด ได้แก่ 1- 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.8 
 8. ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจยัจูง
ใจของการปฎิบัติงานโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากมีค่าเฉลี่ยเทา่กับ3.94           
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.48สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ทั้งในด้านความ
เจริญก้าวหน้าด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอและด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.993.98 และ 3.86และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68 0.67 และ 0.58ตามลําดับ 
 9. ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อปัจจยัค้ํา
จุนภายนอกในการปฎิบัติงานโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ
4.00 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.42สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ทั้งในด้าน
ค่าตอบแทน(โบนัส)ด้านเงินเดือนและด้านสวัสดิการของพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.054.02และ 3.95และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.550.53
และ 0.65 ตามลําดับ 
 10. ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อคณุภาพ
ชีวิตในการทํางานโดยรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ4.04 และ          
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ทั้งในด้านวัฒนธรรมการ
ทํางานด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกันและด้านสภาพแวดล้อมในที่องค์กรมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.064.03และ 4.02 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทา่กับ 0.580.69และ 0.74ตามลําดับ 
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 11. ระดับความคิดเห็นของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยที่มีต่อความ
จงรักภักดีในองค์กร โดยรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากมีค่าเฉลี่ยเทา่กับ4.10 และ 
มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46 
 5.1.2 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)         
ซึ่งได้แก่สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังน้ี 

1. สมมติฐานข้อที่ 1: ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติ
งานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยจูงใจ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ             
ด้านความเจริญก้าวหน้า และด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

2. สมมติฐานข้อที่ 2: ปัจจัยค้ําจุนที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติ
งานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยค้ําจุนด้านค่าตอบแทน(โบนัส) และด้านเงินเดือนไม่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  แต่ด้านสวัสดิการ
ของพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

3. สมมติฐานข้อที่ 3: คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฎิบัติงาน
ของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านวัฒนธรรมการทํางาน ไม่ส่งผลต่อความ
จงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แต่ด้านสภาพแวดล้อม         
ใน ที ่องค์กร และด้านคุณคา่ทางสังคมหรือการทํางานร่วมกันส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของ
ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 

5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1: ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติ
งานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ                   
ด้านความเจริญก้าวหน้า และด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ไม่ส่งผลต่อความ             
จงรักภักดีในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซึ่งแสดงให้           
เห็นว่า ปฎิบัติงาน ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเห็นว่าการได้รับคําสรรเสริญเยินยอ                       
ความเจริญก้าวหน้า และการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างาน เป็นปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อความ
จงรักภักดีในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซึ่งจากที่กล่าว            
มาน้ันไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ คมสัน ชัยเจริญ (2542) กล่าวว่าความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็น
ความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองค์กร เน่ืองมาจากองค์กรมีสิ่งจูงใจบางอย่างที่ทําให้รู้สึกเสียดาย           
ที่จะต้องจากองค์กร ส่วน Blau & Scott (1962) กล่าวว่า ความจงรักภักดี หมายถึง ความรู้สึกและ
การแสดงออกซึ่งความรู้สึกเคารพต่อผู้บังคับบัญชา โดยช้ีให้เห็นว่าผลผลติของคนงานมีส่วนสัมพันธ์
เป็นอย่างมากต่อความจงรักภักดีจากผู้บังคับบัญชา และผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยจะมีความสะดวกในการ
สั่งการและง่ายพอที่จะกระตุ้นให้ลูกน้องทํางานมากข้ึน และไม่สอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฎีความ
จงรักภักดีของ Hoy & Rees (1974) ประกอบด้วย  3 มิติ คือ พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral 
Aspect) ความรู้สึก (Affective Aspect) และการรับรู้ (Cognitive Aspect) ซึ่งใช้เคร่ืองมือช้ีวัดความ
จงรักภักดีจําแนกเป็นด้านได้ดัง น้ี 1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก คือ ความไม่ยากย้ายไปจากหัวหน้า 
เมื่อหัวหน้าย้ายไปที่อ่ืนก็ต้องการย้ายตาม  2) ด้านความรู้สึก คือ ความรักที่จะทํางานกับหัวหน้า 
ความพึงพอใจในหัวหน้า และ 3) ด้านการรับรู้  คือ ความเช่ือมั่นและไว้วางใจในหัวหน้า ความเช่ือถือ
ในหัวหน้าแม้ผูอ่ื้นจะมีปฎิกริยาต่อการตัดสินใจของหัวหน้า ความรู้สึกว่าหัวหน้ายินดีรับผิดชอบแทน
เมื่อตนเองบกพร่อง 
  นอกจากน้ี ผลการวิจัยคร้ังนี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของปราโมทย์ ทองวัฒน์, วิรงรอง    
บุญจรัส  และวีรยา ชัยยศ  (2551) ได้ทําการศึกษาเรื่องทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคาร 
กับความผูกพันและความจงรักภักดี ต่อองค์กรของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)ศกึษาเฉพาะ   
กรณี สาขาในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล พบว่า ทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคารใน           
ด้านความสําเร็จและโอกาสก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองค์กร ไม่สอดคล้องกับ
งานวิจัยของเอกพล บุญญะฤทธ์ิ  (2551) ได้ทาํการศึกษาเรื่องปัจจัยทางทัศนคติที่มผีลต่อความ
จงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา: การไฟฟ้านครหลวง สํานักงานใหญ่ เพลินจิต 
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พบว่า ปัจจัยทางด้านทัศนคติด้านการยอมรับจากหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการน้อย ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของกรองกาญจน์ ทองสุข (2554)                    
ได้ทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฎิบัติงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัย
อาชีพร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า ปัจจัยที่มีผลทําให้ความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากร
แตกต่างกัน ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานด้านความต้องการความสําเร็จ และไมส่อดคล้อง       
กับผลการศึกษาของกัณณ์ วีระกรพานิช (2554) ได้ทําการศึกษาเรื่องการคาดหวังและแรงจูงใจของ
พนักงานที่มีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ : กรณีศึกษาพนักงานของบริษัท สายการบินนกแอร์ 
จํากัด พบว่า แรงจูงใจ ด้านความสําเร็จ ด้านความผูกพัน และด้านการมีอํานาจของพนักงานส่งผล         
ต่อมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 

5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2: ปัจจัยค้ําจุนที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฎิบัติงานของ
ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค้ําจุนด้านค่าตอบแทน(โบนัส) และด้านเงินเดือนไม่ส่งผลต่อความ
จงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  แต่ด้านสวัสดิการของ
พนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยเห็นว่าสวัสดิการของพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซึ่งจากที่กล่าวมาน้ันสอดคล้องกับแนวคิดของศุภลักษณ์  
เหลี่ยมวรางกูร (2537) ได้กลา่วว่า ปัจจัยทีส่่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การมีดังน้ี คือ 1) การมี
สวัสดิการที่ดีให้กับบุคลากร 2) การบริหารงานบุคคลที่มปีระสิทธิภาพ ให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากร
ในองค์การอย่างเท่าเทียมกัน 3) การปลูกฝังใหบุ้คลากรมคีวามรู้สึกเป็นสว่นหน่ึงขององค์การ มีความ
เป็นเจ้า ของและรักใครผู่กพันธ์กับองค์การ 4) การที่องค์การสามารถตอบสนองความต้องการข้ัน
พ้ืนฐานให้ แก่บุคลากรได้อย่างเพียงพอ และ 5) องค์การสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในการ
ทํางานตลอดจนให้การสนับสนุนในการฝึกอบรมและการศึกษาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ต่าง ๆ สอดคล้องกับ
แนวคิดของสิทธิโชค วรานุสันติ (2530) ได้กล่าวถึงการสร้างความจงรักดีองค์การต้องเร่ิมด้วยวิธีการ 
ที่องค์การช่วยเหลือคนของตนเองให้สมหวังในสิ่งที่เขาต้องการ เพ่ือเป็นการสร้างบุญคุณให้แก่เขาโดย
ได้รวมกลุ่มความต้องการสําคัญ ๆ ของมนุษย์ คือ ความต้องการที่จะมีชีวิตอยู่อย่างสุขสมบูรณ์พอควร 
อันได้แก่ ปัจจยัที่จําเป็นต่อการดํารงชีวิต หรือความต้องการทางสรีระทั้งหมดน่ันเอง รวมถึงความ
ต้องการสวัสดิการและความปลอดภัยในชีวิต ซึ่งได้แก่ความต้องการที่จะมีชีวิตอยู่พร้อมด้วยความ
สะดวกสบายพอควรในอันที่จะได้ตอบสนองความต้องการทางสรีระได้อย่างพอควร และสอดคล้อง 
กับแนวคิดของอํานวยชัย ปฎิพันธ์เผ่าพงศ์ (2543) กล่าวไว้ว่า ความจงรักภักดีและการอุทิศตนของ
ลูกจ้างไม่ใช่สิ่งที่เกิดขึ้นได้เอง ฝ่ายจัดการต้องทําให้เกิดขึ้นมา การสร้างบรรยากาศแห่งความ
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จงรักภักดีโดยการดูแลเอาใจใส่และให้ความเช่ือถือเป็นสิ่งที่ไม่สิ้นเปลืองมากนัก แต่ได้รับประโยชน์            
มีคุณค่ามาก โดยมีหลักการพ้ืนฐาน คือ การให้หลักประกันเรื่องงาน เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น
และมีการยอมรับการลงทุนในการพัฒนาคน จ่ายค่าจ้างและสวัสดิการต่าง ๆ อย่างเป็นธรรมเพราะ
การจ่ายค่าจ้างและใหส้วัสดิการเป็นธรรมก็เหมือนกับการเลื่อนคนในให้รบัตําแหน่งสูงข้ึน กล่าวคือ 
เป็นการช่วยส่งข่าวสารให้ทุกคนรู้ว่าความจงรักภักดีย่อมได้รับรางวัลตอบแทน  
 แต่ในทางตรงกันข้าม พบว่า ไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Hirschman (1970) ซึ่งมีการ 
กล่าวไว้ว่าความจงรักดีต่อองค์การมีอิทธิพลทําให้การออกจากงานล่าช้าออกไป ความมั่นคงของ
องค์การและข้อเรียกร้องต่าง ๆ ของสมาชิก จะทําให้องค์การรอดพ้นจากการออกจากงานของสมาชิก
ก่อนเวลาอันสมควร พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีต่อองค์การ จะแตกต่างกันไปก็ต่อเมื่อ องค์การ
สามารถที่เพ่ิมค่าจ้างให้แก่สมาชิกเพ่ือทดแทนการออกงานเม่ือสมาชิกจะออกจากงาน หากองค์การ
เพ่ิมค่าจ้างให้แก่สมาชิกก็อาจจะทําให้สมาชิกคงอยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งมีผลทําให้พฤติกรรมของผู้
จงรักภักดีต่อองค์การถูกบิดเบือนไปได้ และไม่สอดคล้องกับแนวคิดของขะธิณยา หล้าสุวงษ์ (2545) 
ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรหมายถึง บุคคลมีความเต็มใจและอุทิศตัวอย่างมาก
ต่อองค์กร มีความผูกผัน มคีวามรู้สึกเป็นเจ้าของ มีคสามต้องการอย่างแรงกล้าที่จะเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร ภูมิใจ และสนับสนุนองค์กร ต่อสู้ปกป้ององค์กรจากผู้ที่ต่อต้าน ตระหนักถึงด้านดีขององค์กร 
ละเว้นการกล่าวร้ายแก่องค์กร มีความเช่ือถือไว้วางใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์กร ความเต็มใจ         
ที่จะปฎิบัติตามผู้นํา หรือตามแนวทางขององค์กรอย่างซื่อสัตย์ มีการกระทําเพ่ือส่งเสริมให้องค์กรมี
ความผาสุก มคีวามปราถนาและมีความต้ังใจที่จะปฎิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไป ถึงแม้ว่าจะมีความ
ขัดแย้งกับสมาชิกภายในองค์กร หรือแม้มีทางเลือกอ่ืนที่ดึงดูดใจกว่า ก็ไม่ลาออกจากงาน ซึ่งแสดงถึง
ความรู้สึกที่มีความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้นของบุคคลกับองค์กรและมีการรักษาสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลกับองค์กรไว้โดยปฎิเสธสิ่งที่ทําลายความสัมพันธ์อันน้ี นอกจากน้ี ผลการวิจัยคร้ังน้ีไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของปราโมทย์ ทองวัฒน์, วิรงรอง บุญจรัส  และวีรยา ชัยยศ  (2551) ได้ทําการศึกษา 
เร่ืองทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคาร กับความผูกพันและความจงรักภักดี ต่อองค์กร          
ของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)ศึกษาเฉพาะกรณี สาขาในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล พบว่า 
ทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคารใน ด้านผลตอบแทน มีความจงรักภักดีต่อองค์กร 

5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3: คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการ
ปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านวัฒนธรรมการทํางาน ไม่ส่งผลต่อความ
จงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แต่ด้านสภาพแวดล้อม         
ใน ที่องค์กร และด้านคุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกันส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของ
ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งแสดง         
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ให้เห็นว่า ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเห็นว่า สภาพแวดล้อมในทีอ่งค์กร และ
คุณค่าทางสังคมหรือการทํางานร่วมกันส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซึ่งจากที่กล่าวมานั้นสอดคล้องกับแนวคิดของสิทธิโชค วรานุสันติ (2530) 
ได้กล่าวถึงการสร้างความจงรักดีองค์การต้องเริ่มด้วยวิธีการที่องค์การช่วยเหลือคนของตนเองให้
สมหวังในสิ่งที่เขาต้องการ เพ่ือเป็นการสร้างบุญคุณให้แก่เขาโดยได้รวมกลุ่มความต้องการสําคัญๆ 
ของมนุษย์ คือ ความต้องการท่ีจะมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ดังน้ันองค์การควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนรอบตัว มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน มีโครงการ
ให้สมาชิกได้แสดงความสามารถอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากการทํางาน  
 นอกจากน้ี ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของปราโมทย์ ทองวัฒน์, วิรงรอง บุญจรัส  
และวีรยา ชัยยศ (2551) ได้ทําการศึกษาเรื่องทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคาร กับความ
ผูกพันและความจงรักภักดี ต่อองค์กรของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)ศึกษาเฉพาะกรณี สาขา   
ในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล พบว่า ทัศนคติของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการธนาคารในด้านสัมพันธภาพ
กับเพ่ือนร่วมงาน มีความจงรักภักดีต่อองค์กร สอดคล้องกบังานวิจัยของภาวิณี แก้วเมือง (2552)          
ได้ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทศบาลตําบลบ้านแม่ข่า อําเภอฝาง จังหวัด
เชียงใหม่ พบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
เทศบาลตําบลบ้านแม่ข่า อําเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของรสสุคนธ์ ฤาชา
เกียรติกุล (2550) ได้ทําการศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลต่อความจงรักภักดีในองค์การ พบว่า ปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างตํ่าและเป็นไปในทศิทางเดียวกัน
กับความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย และไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของเศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ได้ทําการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ   

ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังน้ี   
   5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช ้      
  จากผลการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยจูงใจปัจจัยค้าํจุนและคุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย” พบว่า                    
ผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจปัจจัยค้าํจุนคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน และความจงรักภักดีในองค์กรมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน 
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ดังน้ัน ผู้วิจัยมขี้อเสนอแนะเพื่อนําไปเป็นแนวทางในการเสริมสร้างปัจจยัจูงใจปัจจัยค้าํจุนคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน และความจงรกัภักดีในองค์กรของผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย           
ให้เพ่ิมมากย่ิงขึ้น ดังต่อไปน้ี 

1. ปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงานหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงานควรกล่าวชมเชยเมื่อ
ผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยสามารถปฏิบัติงานได้ประสบความสําเร็จเพ่ือ            
เป็นขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
รวมท้ังหัวหน้างานควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยได้ปฎิบัติงาน
สําคัญ อันส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กร และผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย          
ควรปฎิบัติงานด้วยความรอบคอบมากย่ิงขึ้นและตรวจสอบความถูกต้องของงานท่ีปฏิบัติทุกครั้ง 

2. ปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยควร               
พิจารณาค่าตอบแทนและเงินเดือนของผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยให้มี              
ความเพียงพอสําหรับการดําเนินชีวิต รวมทั้งมีความเหมาะสมกับปริมานงานและตําแหน่งหน้าที่             
การงานของผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเพ่ือให้ผูป้ฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยสามารถดําเนินชีวิตได้อย่างมีความสุขในการปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิต 
แห่งประเทศไทย 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยควรจัดสรรกําลังบุคลากร 
ให้เพียงพอกับการปฎิบัติงาน รวมท้ังควรจัดสรรอุปกรณ์เครื่องใช้มีความเพียงพอต่อการใช้งานของ
ผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เพ่ือใหผู้้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนอกจากนี้ หัวหน้างานควรให้เกียรติและรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเพ่ือนํามาซึ่งการทํางานร่วมกัน            
แบบเป็นทีม 

4. ความจงรักภักดีในองค์กรการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยควรจัดการสัมมนาเก่ียวกับ
ความจงรักภักดีในองค์กรให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงาน
ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีความเข้าใจที่ถูกต้องเก่ียวกับความจงรักภักดีในองค์กร รวมท้ัง
ก่อให้เกิดความต้ังใจในการปฎิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรนอกจากน้ี ผู้ปฏิบัติงานในการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยควรให้การสนับสนุนให้บุคคลในครอบครัวหรือคนรู้จักเข้ามาทํางาน     
ในองค์กรมากย่ิงขึ้น 
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 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยท่ีเกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการทาํวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาถงึปัจจัยอ่ืน ๆ ที่คาดว่าจะส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์กรเช่น ความเครียด
ในการทํางาน ความคาดหวังในการทํางาน บรรยากาศในองค์กร เป็นต้น เพ่ือจะได้นําปัจจัยเหล่าน้ัน
ไปปรับปรุงให้สอดคล้องกับความจงรักภักดีในองค์กรของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย 
 2. ควรขยายขอบเขตเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยให้กว้างขึ้น นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม เช่น  
การสัมภาษณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกประกอบกับข้อมูลเชิงปริมาณ เพ่ือใหท้ราบปัจจัยจูงใจปัจจัยค้ําจุน
และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยในเชิงลึกทั้งน้ีเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความครบถว้นและถูกต้องมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ําจุนและคณุภาพชีวิตในการทาํงานที่สง่ผลต่อความจงรักภักดี
ของผู้ปฎิบัติงาน กรณศีึกษา การไฟฟา้ฝา่ยผลิตแห่งประเทศไทย 

 
คําชี้แจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการศกึษาปัจจัยจูงใจ 

ปัจจัยค้ําจุนและคณุภาพชีวิตในการทาํงานที่สง่ผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงาน กรณีศึกษา 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลกัสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
แบบสอบถามประกอบด้วย 4 ส่วนดังน้ี 
 ส่วนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 8 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงานของพนักงาน จํานวน 12 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงานของพนักงาน จํานวน 12 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 คําถามเกี่ยวกับชีวิตการทํางานในด้านต่างๆ จํานวน 12 ข้อ 
 ส่วนที่ 5 คําถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีที่มีผลต่อการของผู้ปฎิบัติงาน จํานวน 10 ข้อ 
  
  ในการตอบแบบตอบถามท้ัง 5 ส่วนทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากผู้ปฎิบัติงาน ผู้ตอบ
แบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูก
เก็บเป็นความลับ   และใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่าน้ัน ขอขอบคุณผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตทุกท่าน  ที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 

นักศึกษาปริญญาโท คณะบรหิารธุรกิจ 
                                                                             มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบคุคลของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิต ผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
ของท่านมากที่สุด 
 
1. เพศ 
    ชาย       หญิง 
 
2. อายุ 
  20 - 35 ปี     36 - 45 ปี 
  46 – 55 ปี     56 ปีขึ้นไป 
 
3. ระดับการศึกษา 
  ตํ่ากว่าปริญญาตร ี    ปริญญาตรี 
  ปริญญาโทหรือสูงกว่า  
    
4. สถานภาพสมรส 
  โสด      สมรส 
  หย่าร้าง/หม้าย  
    
5. รายได้ต่อเดือน 
  ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ10,000 บาท  10,001 – 20,000 บาท 
  20,001 – 30,000 บาท   30,001 – 40,000 บาท 
  มากกว่า 40,000 บาทข้ึนไป 
6. การเดินทางมาทํางาน 
  รถยนต์น่ังส่วนบุคคล    รถโดยสารประจําทาง 
  รถไฟฟ้ามหานคร( MRT&BTS )  เดิน 
7. ระยะเวลาในการทํางาน 
  น้อยกว่า 1 ปี    1 - 2 ปี 
  3 - 5 ปี     6 - 10 ปี 
  10 - 15 ปี     16 ปีขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเพื่อทําการศึกษาปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานในการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาปัจจัยจูงใจของการปฎิบัติงานในตัวท่านโดยที่แต่ละข้อ ให้ท่านทําเคร่ืองหมาย  
 ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฎิบัติงาน ระดับความคดิเห็น 

 เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 

ด้านการได้รบัคําสรรเสริญเยินยอ      
1. ท่านได้รับคําชมเชยจากหัวหน้างานหรือ

เพ่ือนร่วมงานจากผลงานของท่าน 
     

2.  ท่านได้รับมอบหมายให้ปฎิบัติงานที่ตรง
กับความรู้ความสามารถ 

     

3. เมื่อท่านได้รับคําสรรเสริญเยินยอจาก
หัวหน้างานท่านจะรู้สึกมีแรงผลักดันใน
การทํางาน 

     

4. คําสรรเสรญิเยินยอมีส่วนช่วยทําให้ท่าน
ปฎิบัติงานได้อย่างมั่นใจ 

     

ด้านความเจรญิก้าวหนา้      
5. องค์กรของท่านได้มีเกณฑ์มาตรฐานในการ

เลื่อนตําแหน่ง 
     

6. ท่านมีโอกาสท่ีจะแสดงศักยภาพในการ
ปฎิบัติงาน 

     

7. ท่านมีโอกาสปฎิบัติงานสําคัญอันส่งผลต่อ
ภาพลักษณ์ขององค์กร 

     

8. ท่านมีประสบการณ์ในการทาํงานมาก
พอที่จะได้เลื่อนตําแหน่งงาน 
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ด้านการได้รบัความไว้วางใจจากหัวหน้างาน      
9.  ท่านปฎิบัติงานด้วยความรอบคอบ และมี

ความถูกต้อง 
     

10.  ท่านมีความกระตือรือร้น และพยายามที่
จะปฎิบัติงานให้สําเร็จ 

     

11. ท่านยึดถือความซื่อสัตย์สุจริตเป็นที่ต้ังใน
การปฎิบัติงาน 

     

12. ท่านสามารถปฎิบัติงานได้เสร็จทันตาม
กําหนดเวลา 

     

 
 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเพื่อทําการศึกษาปัจจัยค้ําจุนภายนอกในการปฎิบัติงานของผู้ปฎิบัติงานใน
ไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาปัจจัยค้ําจุนของการปฎิบัติงานในตัวท่านโดยที่แต่ละข้อ ให้ทา่นทํา
เคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 

ปัจจัยค้ําจุนในการปฎิบัติงาน ระดับความคดิเห็น 

 
 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
ด้านสวัสดิการของพนักงาน      

1. ท่านมักจะได้รับการประเมินเพ่ือ
การข้ึนค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม 

     

2. ท่านมักจะได้รับค่าตอบแทน
เหมาะสมกับปริมานงานที่ได้
รับผิดชอบ 

     

3. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่
องค์กรของท่านที่มีให้ 

     

4. สวัสดิการที่ท่านได้รับช่วยทําให้
ชีวิตในการทํางานของท่านดีขึ้น 
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ปัจจัยค้ําจุนในการปฎิบัติงาน ระดับความคดิเห็น 
 
 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
 ด้านโบนสัประจําป ี      

5. ท่านสามารถยอมรับได้เมื่อองค์กร
มีการปรับลดโบนัสของท่าน 

 
6.  การได้รับเงินค่าตอบแทน(โบนัส) 

ของท่านในปีที่ผ่านมาจะเป็น
แรงจูงใจใหท้่านปฎิบัติงานต่อไป 

     

7. ถ้าท่านพบปัญหาและอุปสรรคจาก
การได้รับเงินค่าตอบแทน(โบนัส)
ท่านจะมีความพึงพอใจ 

     

8. ท่านพึงพอใจกับเงินค่าตอบแทน
(โบนัส)ที่ได้รับเมื่อเทียบกับ
ตําแหน่งหน้าที่การงานของท่าน 

     

ด้านเงินเดือน      
9. ท่านได้รับเงินเดือนที่เพียงพอ

สําหรับการดําเนินชีวิต 
     

10. ท่านพอใจในเงินเดือนที่ได้รับเมื่อ
เทียบกับบริษัทอ่ืนที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงกัน 

     

11. ท่านยินดีจะทํางานให้กับองค์กร
ถึงแม้เงินเดือนของท่านจะไม่
เพ่ิมขึ้นก็ตาม 

     

12. เงินเดือนที่ได้มีความเหมาะสมกับ
ความสามารถในการทํางานของ
ท่าน 
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ตอนท่ี 4  คุณภาพชีวิตในการทํางานของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
คําชี้แจง เป็นคําถามเกี่ยวกับชีวิตการทํางานในด้านต่างๆ ขอให้ท่านโปรดแสดงระดับความเห็น โดย
ให้ท่านทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 
 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของผู้ปฎิบัติงาน ระดับความคดิเห็นของคณุภาพชีวิตในการทํางาน 

 เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
สภาพแวดล้อมในองค์กร      

1. บรรยากาศในที่ทํางานเงียบ สงบ ไม่
มีเสียงรบกวนในขณะที่ปฎิบัติงาน 

     

2. ห้องทํางานมีความสะอาดเป็น
สัดส่วน  

     

3. อุปกรณ์เคร่ืองใช้ที่อยู่ในที่ทํางานมี
สภาพสมบูรณพ์ร้อมใช้งาน 

     

4. อุปกรณ์เคร่ืองใช้มีความเพียงพอต่อ
การใช้งาน 

     

วัฒนธรรมการทํางาน      
5. องค์กรของท่านมีกําลังคนพียงพอกับ

ในการปฎิบัติงาน 
     

6. ท่านมีความรู้สกึว่าภาระงานของท่าน
มีปริมาณพอเหมาะ 

     

7. เมื่อเกิดปัญหาในการทํางาน หัวหน้า
งานมีส่วนช่วยในการแก้ปัญหา 

     

8. ในหน่วยงานท่านมีวัฒนธรรมการ
ทํางานร่วมกันอย่างอบอุ่น 
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คุณภาพชีวิตในการทํางานของผู้ปฎิบัติงาน ระดับความคดิเห็นของคณุภาพชีวิตในการทํางาน 

 
  

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
คุณคา่ทางสงัคมหรือการทํางานร่วมกัน      

9. หัวหน้างานของท่านให้ความเสมอ
ภาคในการทํางาน 

     

10. องค์กรของท่านจัดให้มีการร่วม
กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน 

     

11. หัวหน้างานให้เกียรติและรับฟังความ
คิดเห็นของท่านเพ่ือนํามาซึ่งการ
ทํางานร่วมกันเป็นทีม 

     

12. องค์กรของท่านมีการทํางานด้วย
ความสามัคคีเป็นหน่ึงเดียวกัน 

     

 
ตอนท่ี 5 ความจงรักภักดี 
คําชี้แจง ความจงรักภักดีดังต่อไปนี้มีผลต่อการของผู้ปฎิบัติงานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
มากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 

ความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงาน ระดับความคดิเห็นของความจงรักภักดี 

 เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
ความจงรักภักดี      
1. ความจงรักภักดีทําให้ท่านมีความรู้สึกว่า
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

     

2. ความจงรักภักดีของท่านมีส่วนทําให้ไม่
ลาออก และ ทาํงานกับองค์กรจนถึงวัย
เกษียณ 

     



94 
 

ความจงรักภักดีของผู้ปฎิบัติงาน ระดับความคดิเห็นของความจงรักภักดี 

 เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
ความจงรักภักดี      
3.  ความจงรักภักดีของท่านทําให้ท่านรู้สึก
ต่อองค์กรเหมือนเป็นครอบครัว 

     

4. ความจงรักภักดีที่มีต่อองค์กรจะเพ่ิมพูน
ขึ้นเรื่อยๆ 

     

5. ความจงรักภักดีทําให้ท่านรู้สึกไม่พอใจ
เมื่อมีคนพูดร้ายต่อองค์กร 

     

6. ท่านจะสนับสนุนให้บุคคลในครอบครัว
หรือคนรู้จักเขา้มาทํางานในองค์กร 

     

7. ท่านมักจะแก้ต่างให้องค์กรเมื่อมีคน
กล่าวถึงองค์กรในทางที่ไม่ดี 

     

8. หากองค์กรของท่านประสบปัญหาหรือ
วิกฤติ ท่านพร้อมที่จะช่วยเหลือ แมจ้ะต้อง
กระทบกับรายได้ของท่าน 

     

9.  ความจงรักภักดีทําให้ท่านมีความต้ังใจ
ในการปฎิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร 

     

10.  ความจงรักภักดีเป็นเสมือนแรงผลักดัน
ให้ท่านปฎิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

     

     ขอขอบพระคุณผู้ปฎิบัติงานที่การไฟฟ้าฝ่ายผลิตทุกท่านในการตอบแบบสอบถาม  
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