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บทคดัยอ่ 
งานวจิยัในคร้ังน้ีมีจุดประสงคเ์พื่อศึกษาทศันคติของพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) ต่อ

การตดัสินใจท างานจนถึงเวลาเกษียณอายุในองค์กรรัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
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Research) ซ่ึงใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ในการเก็บขอ้มูล ประชากรเป้าหมายคือ
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  ส านกังานใหญ่ จงัหวดันนทบุรี Generation Y 
ช่วงอายุไม่เกิน 35 ปี ท่ีจบการศึกษาไม่ต ่ากว่าระดับปริญญาตรี และเป็นพนักงานท่ีเป็นพนักงาน
รัฐวสิาหกิจ ไม่รวมถึงลูกจา้งกรณีต่างๆ โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในการสัมภาษณ์อยูท่ี่ 30 คน 

พบวา่พนกังานรุ่นใหม่ในองคก์รส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัโอกาสในการไดท้  างานท่ีมี
ความทา้ทาย ไดฝึ้กฝนและพฒันาตวัเอง มีความพึงพอใจกบักระบวนการท างานท่ีรวดเร็ว ไม่ตอ้งมี
ล าดบัขั้นท่ีมากเกินไป  การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี สังคมการท างานท่ีทุกคนกระตือรือร้นท่ีจะท างาน และ
พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงตวัเองเพื่อพฒันาองคก์รไปดว้ยกนั รวมไปถึงผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ที่มำและควำมส ำคัญ 

ในปัจจุบนัการรับสมคัรพนกังานใหม่เขา้มาท างาน มีตน้ทุนการด าเนินงานท่ีสูง ทั้งใน
เร่ืองของตน้ทุนดา้นการเงิน หรือเวลาท่ีตอ้งใชใ้นการฝึกอบรมและการปรับตวัให้เขา้กบัองคก์รของ
พนกังานใหม่ ท าใหก้ารรักษาพนกังานท่ีมีอยูแ่ลว้เป็นส่ิงส าคญัท่ีองคก์รควรใหค้วามส าคญั เน่ืองจาก
พนกังานท่ีมีอยู ่มีความรู้ความช านาญในงานท่ีท าแลว้ อาจจะยงัไม่ใช่งานทั้งหมด แต่งานส่วนใหญ่
ตอ้งเรียนรู้จากประสบการณ์ ท่ีตอ้งใชร้ะยะเวลาในการท่ีจะลองท า พบเจอและแกไ้ขปัญหา เรียนรู้
จากส่ิงท่ีไดใ้นการปฏิบติังานจริง  ซ่ึงพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานมานานกวา่มีแนวโนม้สูงท่ีจะ
ท างานไดมี้ประสิทธิภาพมากกว่าพนกังานใหม่ท่ีพึ่งเขา้มา ซ่ึงจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่องคก์รได้
มากกว่า องค์กรจึงควรเขา้ใจในทศันคติ  เหตุผล ความตอ้งการของพนกังานของตนท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจเลือกท่ีจะปฏิบติัหรือไม่ปฏิบติังานกบัองคก์รต่อไป เพื่อน าไปปรับใชใ้นการสร้างแรงจูงใจ
ให้พนกังานเห็นวา่การปฏิบติังานท่ีองคก์ร จะสร้างประโยชน์ คุณค่าให้แก่พนกังานไดอ้ยา่งไรบา้ง
ในระยะยาว เป็นการรักษาและเพิ่มความผกูพนัธ์ของพนกังานต่อองคก์รอีกทางหน่ึง  

จากการศึกษาปัญหาพบว่า การส ารวจความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) (*ขอ้มูลตามรูปภาพประกอบ 1-3 ด้านล่าง) มีผลการวดั
ความผูกพนัในภาพรวมทั้งองค์กรอยู่ในเกณฑ์ท่ีต ่าลงกว่าผลของปีท่ีผ่าน ๆ มา จึงไดมี้การจ าแนก
ช่วงอายุของพนกังานผูท้  าแบบส ารวจ เพื่อวิเคราะห์ผูต้อบแบบส ารวจและหาสาเหตุต่อไปว่าท าไม
การส ารวจจึงมีผลคะแนนเช่นนั้น จึงพบวา่ผูต้อบแบบส ารวจท่ีท าการประเมินแลว้มีผลคะแนนความ
ผูกพนัในเกณฑ์ต ่านั้นส่วนใหญ่เป็นพนกังานท่ีมีอายุไม่เกิน 35 ปี มีอายุงานประมาณไม่เกิน 10 ปี 
และจากการคน้ควา้ขอ้มูลช่วงอายุดงักล่าว เป็นกลุ่มคน Generation Y หรือก็คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วง 
พ.ศ. 2520 - 2542 หรือท่ีมีช่วงอายุระหวา่ง 21 - 43 ปี (Wong et al., 2008 อา้งถึงใน เดชา และคณะ, 
2557)  
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*ขอ้มูลผลการส ารวจความผูกพนัของพนกังาน กฟผ. ปี 2562  
 

 
 

รูปภำพ 1.1 แสดงคะแนนความผกูพนัตามขอ้มูลประชากร (อาย)ุ 
 

 
 

รูปภำพ 1.2 แสดงคะแนนความผกูพนัตามขอ้มูลประชากร (วยั) 



3 

 
 

รูปภำพ 1.3 แสดงคะแนนความผกูพนัตามขอ้มูลประชากร (อายงุาน) 
 
เม่ือองคก์รมีความตอ้งการท่ีจะรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รต่อไป องคก์รจึงควรมี

ความเขา้ใจในเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน วา่สามารถก่อใหเ้กิดไดอ้ยา่งไรบา้ง ตอ้งสร้างแรงจูงใจ
อะไรท่ีจะตอบสนองกลุ่มคนเหล่าน้ีให้มีความพึงพอใจ พร้อมท่ีจะท างาน และตดัสินใจท่ีจะท างาน
กบัองคก์รต่อไปจนกวา่จะเกษียณอาย ุ  
 
 

1.2 ค ำถำมงำนวิจยั 
พนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) มีทศันคติอยา่งไรเก่ียวกบัการปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) จนถึงเวลาเกษียณอาย ุ
 
 

1.3 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
1.3.1 เพื่อศึกษาทศันคติของพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) ต่อการตดัสินใจเขา้มา

ปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
1.3.2 เพื่อศึกษาความตั้งใจและเหตุผลในการตดัสินใจปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย (กฟผ.) จนถึงเวลาเกษียณอาย ุ
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1.3.3 เพื่อศึกษาความตั้งใจและเหตุผลในการตดัสินใจไม่ปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) จนถึงเวลาเกษียณอายุ  

 
 
1.4 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1.4.1 ท าใหท้ราบถึงเหตุผลท่ีพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) ตดัสินใจเขา้มา
ปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
 

1.4.2 ท าให้ทราบถึงความตอ้งการของพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) ท่ีตดัสินใจจะ
ปฏิบติังานหรือไม่ปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) จนถึงเวลาเกษียณอาย ุ
 

1.4.3 ท าให้ทราบถึงเหตุผลของพนักงานรุ่นใหม่ (Generation Y) ท่ีเป็นปัจจยัในการ
ตดัสินใจจะปฏิบติังานหรือไม่ปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) จนถึงเวลา
เกษียณอาย ุ
 

1.4.4 สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยั มาใช้เป็นขอ้มูลประกอบในการปรับเปล่ียน
หรือพฒันาแรงจูงใจใหก้บัพนกังานในอนาคต เพื่อรักษาพนกังานไวก้บัองคก์รใหไ้ดม้ากข้ึน 
 
 

1.5 ขอบเขตกำรวิจัย 
1.5.1 ประเด็นท่ีศึกษำ 
งานวิจัยน้ีมีลักษณะเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการ

สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เก่ียวกบัทศันคติของพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) ต่อการ
ปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ประเด็นท่ีศึกษา เหตุผลท่ีตดัสินใจเขา้มา
ปฏิบติังาน ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานหรือไม่ปฏิบติังานจนถึงเวลาเกษียณอายุ พร้อมทั้งศึกษาถึง
ปัจจยั หรือเหตุผลท่ีมีผลต่อการการตดัสินใจนั้น ๆ 
 

1.5.2 กลุ่มเป้ำหมำย 
กลุ่มเป้าหมายส าหรับงานวจิยัในคร้ังน้ี คือพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

(กฟผ.) ส านกังานใหญ่ จงัหวดันนทบุรี Generation Y ช่วงอายุไม่เกิน 35 ปี ท่ีจบการศึกษาไม่ต ่ากวา่
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ระดบัปริญญาตรี และเป็นพนกังานท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ ไม่รวมถึงลูกจา้งกรณีต่าง ๆ จ านวน 
30 คน  
 

1.5.3 พื้นที่ 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ .) ส านักงานใหญ่ อ า เภอบางกรวย  

จงัหวดันนทบุรี 
 

1.5.4 ระยะเวลำ  
การวจิยัคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่เดือน มีนาคม -มิถุนายน พ.ศ. 2563  

 
 

1.6 ค ำจ ำกัดควำมที่ใช้งำนวิจยั 
1.6.1 กลุ่มพนกังาน Generation Y คือผูท่ี้มีอายไุม่เกิน 35 ปี และจบการศึกษาไม่ต ่ากวา่

ระดบัปริญญาตรี 
 

1.6.2 พนักงานรัฐวิสาหกิจ หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบติังานและได้รับบรรจุในต าแหน่ง
พนกังานรัฐวิสาหกิจในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีรัฐบาลเป็นเจา้ของหรือเป็นผูถื้อหุ้น
รายใหญ่ อาจมีโครงสร้างเช่นเดียวกับหน่วยธุรกิจเอกชนหรือมีโครงสร้างอย่างหน่วยงานของ
ราชการ แต่มีวตัถุประสงคเ์พื่อแสวงหาผลก าไร 
 

1.6.3 ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึกหรือความเช่ือ ท่าที ความคิดเห็น และพฤติกรรม การ
แสดงออกวา่ชอบหรือไม่ชอบของคนท่ีมีต่อบุคคล ส่ิงของ สถานการณ์ และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
 

1.6.4 เกษียณอายุ หมายถึงการส้ินก าหนดเวลารับราชการหรือการท างาน โดยประเทศ
ไทย ถือก าหนดใหบุ้คคลท่ีมีอาย ุ60 ปี บริบูรณ์ ตอ้งเกษียณอาย ุพน้จากสภาพการท างาน 
 
 1.6.5 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงผลกัดนัหรือเง่ือนไขต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ภายใน
และภายนอกตวับุคคลทีกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทางในการกระท า ความเขม้ขน้และ
ระยะเวลาในการกระท า ดงันั้นแรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจท่ีเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลและสภาพแวดลอ้ม (Pinder, 1998 อา้งถึงใน อรพินทร์, 2555) 
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1.6.6 ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การท่ีสมาชิกในองค์กร มีความซ่ือสัตย ์ภกัดี 
ยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์ร มีความตั้งใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร
ไปตลอด ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมดว้ยการตั้งใจปฏิบติังาน นึกถึงผลประโยชน์ของ
องค์กรเป็นหลกั ทุ่มเท อุทิศตนเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ รักและปกป้ององค์กร เสมือนเป็น
เจา้ของคนหน่ึง   
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 
 ในการศึกษาเร่ือง “ทศันคติของพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) ต่อการตดัสินใจ
ท างานจนถึงเวลาเกษียณอายุในองคก์รรัฐวสิาหกิจ : กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(กฟผ.) ส านกังานใหญ่ จงัหวดันนทบุรี” ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ
เป็นแนวทางในการด าเนินงานวจิยัในคร้ังน้ี ดงัต่อไปน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.1.1 Generation Y 
  2.1.2 การตดัสินใจท างานในองคก์ร 
  2.1.3 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน  
  2.1.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.2 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้งานวจิยัคือ  

“ทศันคติของพนักงานรุ่นใหม่ (Generation Y) ต่อการตดัสินใจท างานจนถึงเวลาเกษียณอายุใน
องคก์รรัฐวสิาหกิจ : กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ส านกังานใหญ่  
จงัหวดันนทบุรี” โดยวเิคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา ไดด้งัน้ี 

2.1.1 Genaration Y 
Generation คือ เป็นการแบ่งกลุ่มคนโดยใชช่้วงปีท่ีเกิดเป็นเกณฑ์ คนในแต่ละช่วงอายุ 

มีประสบการณ์จากเหตุการณ์ สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีพบเจอแตกต่างกนั ท าให้แต่ละ Generation มี
ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ นิสัย การตดัสินใจท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัส่ิงท่ีพบเจอ (Lyons, 2003; 
Mannheim, 1952, อา้งถึงใน ศุทธกานต ์มิตรกูล, และอนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2559, น.55) แต่กลุ่มคนท่ี
อยูใ่น Generation มีประสบการณ์จากเหตุการณ์ หรือสภาพแวดลอ้มคลา้ย ๆ ท าให้มีทศันคติ ความ
เช่ือ หรือพฤติกรรมท่ีคลา้ย ๆ กนั (Glass, 2007 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จี
ราภา นวลลกัษณ์, และชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ, 2557, น.4)  
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Generation Y คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2520 - 2542 หรือท่ีมีช่วงอายุระหว่าง  
21 - 43 ปี (Wong et al., 2008 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล และคณะ, 2557, น.5-6) และจาก
ผลงานวิจยัของ เดชา เดชะวฒันไพศาล และคณะ (2557) กล่าววา่ Generation Y เป็นกลุ่มท่ีลกัษณะ 
พฤติกรรม ท่ีชอบใชเ้ทคโนโลยีในการท างาน ชอบการเรียนรู้ ชอบท างานเป็นทีม ชอบการมีสังคม 
ชอบความทา้ทาย มีความทะเยอทะยาน มีความยดืหยุน่ ยอมรับการเปล่ียนแปลงได ้สนใจในคุณภาพ
ชีวิต เนน้มุ่งท่ีผลส าเร็จมากกวา่วิธีการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของอุมาภรณ์ ภทัรวาณิชย ์(2557) 
(อา้งถึงใน เจนพจน์ ข่ายม่าน, 2562, น.6) ท่ีกล่าวว่า คน Generation Y เติบโตมาท่ามกลางความ
เปล่ียนแปลงกา้วหนา้ทางเทคโนโลยแีละค่านิยมของสังคม และไดรั้บการเล้ียงดูจากพอ่แม่ท่ีค่อนขา้ง
ประสบความส าเร็จในชีวิต และมีพร้อมในเร่ืองของปัจจยัต่าง ๆ เช่น การเงิน ส่ิงของ พ่อแม่จะ
ค่อนขา้งตามใจ ท าให้คนกลุ่มเจเนอเรชนัวาย มกัเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ และรัก
อิสระ ในดา้นของการท างาน คนกลุ่มน้ีมกัไม่ชอบให้ปฏิบติัตามขั้นตอนหรือท่องจ า แต่ชอบให้มี
การคิดอยา่งสร้างสรรคม์ากกวา่ ให้ความสนใจในความทา้ทายของเน้ือหางาน มุ่งท่ีผลส าเร็จ เปิดใจ
ยอมรับ พร้อมรับการเปล่ียนแปลงและปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีแตกต่างไดดี้ มีความใฝ่รู้ใน
ดา้นเทคโนโลยคี่อนขา้งมาก (Glass, 2007; Hurst and Good, 2009, อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล 
และคณะ, 2557,น.5)  
 

2.1.2 กำรตัดสินใจท ำงำนในองค์กร  
ทฤษฎีกำรตัดสินใจ Herbert A. Simon (อา้งถึงใน พรทวี เถ่ือนค าแสน, และบุญญรัตน์ 

สัมพนัธ์วฒันชยั, 2559, น.6) ใหค้วามหมายของการตดัสินใจวา่  เป็นกิจกรรมดา้นเชาวปั์ญญาท่ีจะใช้
ขอ้มูลและรวมถึงระบบสารสนเทศมาคิดวิเคราะห์เพื่อประกอบการตดัสินใจ การน าขอ้มูลท่ีไดศึ้กษา
มาท าการวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติั และหลงัจากนั้นก็ท าการเลือกทางเลือกท่ี
เหมาะสมท่ีคิดวา่ดีท่ีสุดและน าไปปฏิบติั สามารถจ าแนกการตดัสินใจออกไดเ้ป็น  

1) การคน้หาทางเลือก (Intelligence Activity) เป็นขั้นตอนของการรวบรวมขอ้มูลเพื่อ
น ามาพิจารณาประกอบการตดัสินใจ  

2) การประเมินทางเลือก (Design Activity) เป็นขั้นตอนของการคิดวเิคราะห์จากขอ้มูล
ท่ีไดเ้พื่อหาหนทางต่าง ๆ ในการด าเนินการในขั้นตอนต่อไป และ 

3) การเลือกทางเลือก (Choice Activity) เม่ือไดป้ระเมินทางเลือกแลว้ก็ถึงขั้นตอนการ
ด าเนินการเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุด 
 



9 

ทฤษฎีกำรตัดสินใจและกำรกระท ำทำงสังคม  (The Multiple Factors Theory of 
Decision Making and Social Action) Reeder (1971, อา้งถึงใน จีรนันท์ ไวยศรีแสง, 2552) ได้
รวบรวมทฤษฎีทางสังคมวิทยาเพื่ออธิบายพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยซ่ึงเขาเห็นว่าโดยทัว่ไปแลว้
รูปแบบ (Model) ทางดา้นจิตวิทยาสังคมท่ีเก่ียวกบัการตดัสินใจกระท าพฤติกรรมของมนุษยน์ั้น นกั
สังคมวิทยามกัมองในแง่ของสถานะทางเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงถือเป็นปัจจยัภายนอก จะมีผลต่อ
การตดัสินใจ จึงไดอ้ธิบายเหตุผลในการกระท าของมนุษยว์า่เกิดจากปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1) เป้าหมายหรือจุดประสงค ์(Goals) ส่ิงท่ีผูก้ระท าตอ้งการให้เกิดข้ึนจากการกระท า 
ผูก้ระท าจะมีการก าหนดเป้าหมายไวล่้วงหนา้ และพยายามท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น 

2) ความเช่ือ (Belief Orientation) เกิดจาก ความคิด ความรู้ และความเขา้ใจของ
ผูก้ระท า โดยผูก้ระท าจะเลือกท าในส่ิงท่ีสอดคลอ้งกบัความเช่ือของผูก้ระท าเอง 

3) ค่านิยม (Value Standard) ส่ิงท่ีบุคคลยึดถือ เป็นความเช่ือ ทศันคติอยา่งหน่ึง เป็น
เกณฑก์ารตดัสินใจวา่ดีหรือไม่ ค่านิยมส่งผลใหผู้ก้ระท า กระท าตามค่านิยมท่ีเช่ือนั้น 

4) นิสัยและธรรมเนียมประเพณี (Habits and Customs) พฤติกรรมอย่างหน่ึงท่ีของ
ผูก้ระท า จะแสดงออกเม่ือไดรั้บการกระตุน้เป็นรูปแบบท่ีแน่อนและมีการยอมรับในสังคม 

5) ความคาดหวงั (Expectation) ท่าทีของบุคคลอ่ืนท่ีตอ้งการให้ผูก้ระท า ท าในส่ิงท่ี
บุคคลนั้นตอ้งการ 

6) ขอ้ผูกมดั (Commitments)  ส่ิงท่ีผูก้ระท าเช่ือวา่ตนมีขอ้ผูกมดัให้ตอ้งกระท าตามส่ิง
ใดก็ตาม ตามท่ีขอ้ผกูมดันั้นก าหนด 

7) แรงเสริม (Force) ตวัช่วยกระตุน้ท่ีช่วยใหผู้ก้ระท าตดัสินใจไดเ้ร็วข้ึน  
8) โอกาส (Opportunity) สถาณการณ์ท่ีเปิดโอกาสให้ผูก้ระท ามีทางเลือกในการ

ตดัสินใจกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
9) ความสามารถ (Ability) ส่ิงท่ีผูก้ระท ารู้วา่มีตนมีความสามารถเพียงพอท่ีจะกระท า

การส่ิงใดส่ิงหน่ึง น าไปสู่การตดัสินใจกระท า 
10) การสนบัสนุน (Support) ส่ิงท่ีผูก้ระท ารู้หรือคาดหวงัวา่จะไดรั้บจากบุคคลอ่ืน ๆ 

การสนบัสนนุจะอยูใ่นรูปแบบใดก็ได ้
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกำรตัดสินใจเลือกเข้ำท ำงำน วรวิพชัร์ งามพทัธ์วิชย์ (2559) ได้

รวบรวมปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกท่ีท างาน ประกอบไปดว้ย 
1) ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ในงานวิจยัน้ีจะหมายถึง เพศ และระดบัผลการศึกษา

เม่ือจบการศึกษา  เพศชายมีแนวโน้มจะเลือกงานท่ีมีความมั่นคงและมีโอกาสเติบโตก้าวหน้า 
มากกวา่เพศหญิง เพื่อใหส้ามารถเล้ียงดูครอบครัวได ้ผูช้ายจึงมีความคาดหวงัจากการท างานมากกวา่
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ผูห้ญิง (รภทักร ทศันโชติเดชา, 2553, น.9) ส่วนผลการเรียนเม่ือจบการศึกษาเป็นอีกปัจจยัหน่ึง ผูจ้บ
การศึกษาใหม่จะเลือกงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของตนเองโดยใชเ้กรดเฉล่ียซ่ึงเป็นตวัวดัผล
การเรียนเป็นเกณฑ์เบ้ืองต้นในการตดัสินใจ ยิ่งเกรดเฉล่ียสูง ยิ่งคาดหวงัในงานท่ีมีโอกาสใน
ความกา้วหนา้มากสูง (ศิริวรรณ ไตรสรลกัษณ์, 2551, อา้งถึงใน วรวพิชัร์ งามพทัธ์วชิย,์ 2559, น.9) 

2)  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ผลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีองคก์รจ่ายใหก้บัผูป้ฏิบติังาน โดยจะ
อยูใ่นรูปของเงินหรือไม่ใช่เงินก็ได ้อตัราเงินเดือนท่ีสูง และสวสัดิการท่ีดี เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อ
การตดัสินใจ และจะดึงดูดใจใหพ้นกังานอยากร่วมงานกบัองคก์รได ้

3) ปัจจยัดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  
ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความมัน่คงในการท างานไดท้  างานตามหนา้ท่ี

อยา่งเต็มความสามารถ การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา คนท่ีไม่ไดมี้ความสามารถ หรือ
มีความเก่งในการท างานมากนกัจะใหค้วามส าคญักบัความมัน่คงในงานมากกวา่คนท่ีเก่ง และคนท่ีมี
อายุมากข้ึนจะตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัมากข้ึนตามไป (Gilmer, 1997, อา้งถึงใน วรวิพชัร์ งาม
พทัธ์วชิย,์ 2559, น.10-11)  

จากงานวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานภาครัฐบาลหรือภาคเอกชน
เม่ือส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี ของนกัศึกษามหาวิทยาลยัเชียงใหม่ของสุภาวดี ใจบุญ (2556 
อา้งถึงใน วรวิพชัร์ งามพทัธ์วิชย,์ 2559, น.11) พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเลือกท่ีจะท างานภาครัฐบาล
เพราะตอ้งการความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ถึงแมผ้ลตอบแทนจะนอ้ยกวา่เอกชน และกลุ่มตวัอยา่งท่ี
เลือกท างานเอกชนเพราะความตอ้งการผลตอบแทนท่ีสูงมากกวา่ความตอ้งการความมัน่คงในงาน  

4) ปัจจยัด้านโอกาสในการเรียนรู้และพฒันาความสามารถ หากองค์กรมีระบบการ
พฒันาพนักงานท่ีดี ให้โอกาสพนักงานได้เรียนรู้ พฒันา ฝึกฝนความสามารถเร่ือย ๆ และมีการ
เติบโตท่ีต่อเน่ือง ชัดเจน ย่อมจะท าให้คนเก่ง ๆ อยากเขา้มาท างานในองค์กรมากข้ึน (ประคลัภ์  
ปัณฑพลงักูร, 2557, ยอ่หนา้ท่ี 6, อา้งถึงใน วรวพิชัร์ งามพทัธ์วชิย,์ 2559, น.11) 

5) ปัจจยัดา้นโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ หมายถึง โอกาสในการไดรั้บผิดชอบงานท่ี
ส าคญัมากข้ึน ไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน รวมไปถึงการสนบัสนุนในการพฒันาทกัษะ ความรู้ ซ่ึงจะ
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานให้ดีข้ึนได้ หากองค์กรมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ท่ีชดัเจน จะมีส่วนส่งผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานในองคก์รมากยิง่ข้ึน 

6) ปัจจัยด้านช่ือเสียงขององค์กร Barnett, Jermier, and Lafferty (2006, อ้างถึงใน  
วรวิพชัร์ งามพทัธ์วิชย,์ 2559, น.13) ไดก้ล่าวไวว้า่ “…ช่ือเสียงเปรียบเสมือนสินทรัพยข์องบริษทัท่ี
สามารถดึงดูดทรัพยากรอนัมีคุณค่าต่อการเติบโตและความเขม้แข็งของธุรกิจได้ในระยะยาว…” 
และ Barrow and Mosley (2006, อา้งถึงใน วรวิพชัร์ งามพทัธ์วิชย,์ 2559, น.13) กล่าววา่ “…องคก์ร
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ท่ีมีช่ือเสียงหรือมีสถานะทางการเงินท่ีดี มกัจะไดรั้บความสนใจจากผูส้มคัรงาน โดยเฉพาะผูส้มคัรท่ี
มีประสบการณ์มาก่อน ต้องการการพฒันาตนเองและความก้าวหน้าในอาชีพการงาน รวมถึง
ภาพลกัษณ์ขององคก์รท่ีถูกพูดถึงแบบปากต่อปากก็มีผลในการดึงดูดผูส้มคัรงาน…” เช่นกนั 
 

2.1.3 ทฤษฎีแรงจูงใจในกำรท ำงำน  
แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถึง แรงผลกัดนัหรือเง่ือนไขต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ภายในและ

ภายนอกตวับุคคลทีกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทางในการกระท า ความเขม้ขน้และ
ระยะเวลาในการกระท า  ดงันั้นแรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจท่ีเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลและสภาพแวดลอ้ม (Pinder, 1998, อา้งถึงใน อรพินทร์ ชูชม, 2555) ทั้งน้ีแรงจูงใจของ
แต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั การท่ีบุคคลมีการกระท าท่ีเหมือนกนัอาจจะมาจากแรงจูงใจท่ีต่างกนั 
การจะสร้างแรงจูงใจนั้นจึงควรตอบสนองต่อความต้องการท่ีหลากหลายเหลานั้นด้วย จึงจะ
ก่อใหเ้กิดการกระท าหรือพฤติกรรมท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะช่วยให้หน่วยงาน องคก์ร สามารถบริหาร
จดัการทรัพยากรบุคคลให้ปฏิบติัในส่ิงท่ีองค์กรตอ้งการได้ หากตอบสนองต่อความตอ้งการของ
พนกังานไดดี้  

จากการศึกษาพบว่า มีนักวิชาการหลายคนท่ีมีแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฏีท่ีโดดเด่น และใชเ้ป็นหลกัในการศึกษาทัว่โลก ไดแ้ก่ 

1) ทฤษฎีแรงจูงใจ ของ อบัราฮมั มาสโลว ์(Maslow’s General Theory of Human & 
Motivation) 
ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์กล่าวไวว้่า ความตอ้งการของมนุษยคื์อแรงจูงใจ และ

มนุษยมี์ความตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด ส่ิงท่ีตอ้งการข้ึนอยูก่บัวา่ บุคคลนั้นมีส่ิงเหล่านั้นแลว้หรือไม่ ถา้
ไม่ ส่ิงท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองนั้นคือแรงจูงใจ แต่เม่ือแรงจูงใจนั้นไดรั้บการตอบสนองแลว้ ก็จะ
ไม่เป็นแรงจูงใจอีกต่อไป แลว้บุคคลนั้นก็จะมีส่ิงท่ีตอ้งการ หรือก็คือแรงจูงใจอ่ืนเขา้มาแทนท่ี โดย
มาสโลวไ์ดแ้บ่งล าดบัความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้5 ขั้น จากต ่าไปสูง ดงัน้ี  
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รูปภำพ 2.1 ทฤษฎีแรงจูงใจ ของ อบัราฮมั มาสโลว ์

1.1 Physiological Needs ความตอ้งการทางกายภาพ เป็นความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด
ขั้นพื้นฐานของมนุษย ์เช่น อาหาร น ้ า อากาศ เส้ือผา้ เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีพกัอาศยั ฯลฯ ซ่ึงลว้นแลว้แต่
เป็นส่ิงจ าเป็นในการด ารงชีวติทั้งส้ิน 

1.2 Safety needs ความตอ้งการความปลอดภยั เป็นความตอ้งการท่ีเหนือมาจากความ
ตอ้งการทางกายภาพ เม่ือความตอ้งการทางกายภาพไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะเร่ิมมองความ
ต้องการความปลอดภยั เพื่อสร้างความมัน่คงให้กับตนเองทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น ความ
ปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ความตอ้งการการปกป้อง ความมัน่คงในการท างาน เป็นตน้ 

1.3 Social Needs ความต้องการด้านสังคม มนุษย์ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มคนระดับใดก็
ตอ้งการการมีสังคม ตอ้งการท่ีจะไดรั้บความรัก และการยอมรับ (Love and belongingness needs) 
ไม่วา่จะจากครอบครัว เพื่อน หรือคนรัก ซ่ึงหากขาดความตอ้งการน้ีไป อาจท าให้เป็นท่ีมีปัญหากบั
การเขา้สังคม ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไม่ได ้

1.4 Esteem Needs ความตอ้งการการยกย่อง เม่ือมีสังคมแลว้มนุษยย์่อมตอ้งการการ
ไดรั้บการยกย่อง เคารพนบัถือ ไม่ว่าจะไดด้า้นสถานะ ช่ือเสียง เงินทอง ความรู้หรือความสามารถ 
ซ่ึงความตอ้งการการยกยอ่งมีทั้งมาจากตนเอง คือความเช่ือมัน่ เห็นคุณค่าในตนเอง สามารถประสบ
ความส าเร็จได ้และจากผูอ่ื้น ซ่ึงบ่อยคร้ังการมองหาความตอ้งการน้ีจากผูอ่ื้นเกิดข้ึนเม่ือมนุษยข์าด
ความมัน่ใจในตนเอง มีความภาคภูมิใจในตนเองต ่า จึงมองหาการยอมรับ การเคารพจากผูอ่ื้นแทน  

1.5 Self-actualization needs ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต เป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์เม่ือความตอ้งการอ่ืน ๆ ทุกด้านได้รับการตอบสนอง ส่ิงใดท่ีมนุษย์
ยงัคงตอ้งการอีกขั้นและเป็นส่ิงท่ีเกิดจากศกัยภาพขั้นสูงสุด หากสามารภบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีได ้
ก็ถือเป็นความส าเร็จขั้นสุดของชีวติแลว้ 
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2) ทฤษฎีแรงจูงใจ 2 ปัจจยัของ เฟรดเดอริค เฮอร์ซเบิร์ก (Two Factor Theory)  
เฮอร์ซเบิร์ก ได้ศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ ความพึงพอใจท่ีจะกระตุน้ให้มนุษยมี์ความ

กระตือรือร้นในการท างานให้มีประสิทธิภาพ หรือท าให้รู้สึกดีกับงานท่ีท า เขาพบว่าปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบต่อความรู้สึกของมนุษยแ์บ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้พนกังานมีความรู้สึกพึง
พอใจท่ีจะท างาน ประกอบไปดว้ย 

- ความส าเร็จในงาน (Achievement) การท่ีสามารถท างานไดส้ าเร็จ ก่อให้เกิดความพึง
พอใจ ปลาบปล้ืมใจในผลงานตนเอง ท าใหมี้ก าลงัใจในการท างานอ่ืน ๆ ต่อไป 

- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานหรือ
คนอ่ืน ๆ เช่น การได้รับค าชมเชย การแสดงความยินดี ท าให้รู้สึกว่าตวัเองได้รับการยอมรับใน
ความสามารถ เป็นความภูมิใจท่ีจะส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกและรับรู้วา่เม่ือท างานใด ๆ ส าเร็จ ทุกคนก็
จะยอมรับและช่ืนชม  

- ลักษณะของงาน (Work itself) ต้องดูว่างานมีความน่าสนใจ หรือท้าทายหรือไม่ 
พนกังานจะสนใจงานท่ีท าแลว้มีคุณค่า เป็นงานท่ีมีความส าคญั 

- ความรับผดิชอบ (Responsibility) การไดรั้บมอบหมายงานใหม่ ๆ ท่ีพนกังานสามารถ
มีอ านาจในการตดัสินใจไดเ้ตม็ท่ี ไม่ถูกควบคุมมาก ท าใหเ้กิดความพึงพอใจ 

- ความกา้วหน้า (Advancement) การไดเ้ล่ือนขั้น ไดเ้งินเดือนเพิ่มข้ึน การท่ีพนกังาน
ไดรั้บการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 

2.2 ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็น
ปัจจยัท่ีรักษาใหแ้รงจูงใจของพนกังานคงอยูต่ลอด และเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่
พึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

- นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) คือการจดัการ
บริหาร การติดต่อส่ือสารต่าง ๆ ภายในองค์กร การบริหารท่ีดีสามารถเพิ่มความพึงพอใจ สร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้แก่พนักงานได้ ในขณะเดียวกนัหากมีมากไปก็อาจไม่ได้เพิ่มความพึง
พอใจในการท างานของพนกังานเช่นกนั  

- เงินเดือน (Salary) ค่อตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บ ตอ้งเหมาะสมกบัพนกังานแต่ละคน 
การใหม้ากหรือนอ้ยเกินไป สามารถสร้างความไม่พึงพอใจใหแ้ก่พนกังานได ้ควรวเิคราะห์ปัจจยัอ่ืน 
ๆ ประกอบการตดัสินใจเร่ืองค่าตอบแทน รวมไปถึงการเล่ือนขั้นต่าง ๆ ดว้ย   

- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) หากคนในองค์กรมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ยอ่มท าให้พนกังานมีความพึงพอใจท่ีจะท างาน ใน
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ขณะเดียวกนัหากในองค์มีแต่การแก่งแย่งชิงดีชิงเด่นกนั เอารัดเอาเปรียบซ่ึงกนัและกนั ย่อมท าให้
พนกังานไม่สบายใจ เบ่ือหน่ายท่ีจะท างานได ้

- สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work conditions) คือสถานภาพทางกายภาพ 
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ส่งผลต่อการท างานได ้ไม่วา่จะเป็น บรรยากาศ สถานท่ีตั้ง ความสะดวกสบาย 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี หากมีมากไปอาจไม่ไดส่้งผลใหค้วามกระตือรือร้นในการท างานของพนกังานมีมากข้ึน 
แต่ถา้มีนอ้ยไป ก็จะสร้างความไม่พอใจแก่พนกังานได ้ 

- ดา้นผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) หมายถึงผูบ้งัคบับญัชา และแนวทางการบริหารงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความสามารถ สามารถแนะน า ให้ค  าปรึกษา พึ่งพาได ้ดูแลและปกครองลูกนอ้ง
อยา่งยติุธรรม 

- สถานะทางอาชีพ (Status) องคป์ระกอบท่ีท าใหค้นรู้สึกต่องาน การมีเกียรติยศ ไดรั้บ
การยอมรับ ควรมีต าแหนงหนา้ท่ีท่ีชดัเจน มีการยกระดบัสถานะพนกังานตามต าแหน่ง  

- ความมัน่คงในงาน (Security) ความรู้สึกมัน่คง และปลอดภยัในงานของพนกังาน 
บางส่ิงคือส่ิงท่ีองคก์รจ าเป็นตอ้งมี เช่น สวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 
 

2.1.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร  
Steer (1977, P.46-75, อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, น.9) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อ

องคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเตม็ใจ เสียสละประโยชน์
ส่วนตวัเพื่อองคก์ร และมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป นอกจากน้ีความ
ผกูพนัธ์องคก์รยงัเป้นตวับ่งช้ีประสิทธิภาพขององคก์รในลกัษณะหน่ึง 

Mowday et al. (1979, P.224-247, อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, น.11) กล่าวว่า 
ความผูกพนัธ์ต่อองคก์ร เป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีตามปกติ เพราะความผูกพนัจะ
เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่น และผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้
องคก์รเจริญกา้วหนา้ข้ึน ดงันั้นอาจกล่าวไดว้า่ความผกูพนัธ์ต่อองคก์รเป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคคลท่ี
มีต่อองคก์รอยา่งเหนียวแน่น โดยความรู้สึกท่ีดีจะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบติัตน
ให้เกิดประโยชน์ โดยท่ีบุคคลท่ีมีความผูกพนัจะมีพฤติกรรมท่ีสอคคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร
เสมอ 

Allen and Meyer (1990, P.710-720, อ้างถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, น.9-10) มี
แนวความคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1) ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความรู้สึกท่ีรู้สึกวา่
ตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร พร้อมจะท าทุกอย่าง อย่างเต็มท่ีให้กบัองค์กร ตอ้งการอยู่กับ
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องคก์ารเพราะมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองคก์รเขา้มาเป็นส่วนเดียวกนั มีความเต็มใจ ความ
มุ่งมัน่ และใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ศกัยภาพในการท างานใหก้บัองคก์รต่อไป  

2) ความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพนั
ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของส่ิงท่ีให้กบัองคก์ร กบัส่ิงท่ีองคก์รตอบแทน พิจารณาจากการร่วมงานกบัองคก์ร 
วเิคราะห์วา่ไดป้ระโยชน์หรือเสียประโยชน์มากกวา่กนัหากจะลาออก ถา้ประโยชน์ท่ีไดมี้มากกวา่ ก็
จะยงัคงท างานกบัองคก์รต่อไป ความผูกพนัน้ีเป็นส่ิงท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจวา่จะยงัคงอยูท่ี่องคก์ร
ต่อหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงไปยงัท่ีท างานอ่ืน 

3) ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative commitment)  หมายถึงความ
ผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม บรรทดัฐานทางสังคม หรือความรู้สึกด้านคุณธรรม  เป็นความรู้สึกท่ี
เกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองค์กร แสดงออกในดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร เช่น 
การส านึกในบุญคุณท่ีมีโอกาสได้เขา้มาท างานในองค์กร จึงตอบแทนด้วยการท างานในองค์กร
ต่อไป  

นอกจากน้ียงักล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการลาออก 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งความผูกพนัธ์ด้านความรู้สึก และพนักงานท่ีมีความผูกพนัด้านความรู้สึกกบั
องคก์รสูงมีแนวโนม้ท่ีจะท างานหนกัและมีผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่พนกังานท่ีมี
ความผกูพนัดา้นความรู้สึกต ่า  

โสภา ทรัพยม์ากอุดม, (2533, อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, น.11) กล่าวว่า ความ
ผูกพนัต่อองต์กร หมายถึง การท่ีสมาชิกในองค์กรมีความผูกพนัและความซ่ือสัตยต่์อองค์กร การ
ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กรและการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ตลอดจนความแน่วแน่ท่ีจะ
คงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพในองคก์รนั้น ๆ  

จากการค้นควา้ ยงัมีนักวิชาการอีกมากมายท่ีได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องค์กร ซ่ึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การท่ีสมาชิกในองค์กร มีความ
ซ่ือสัตย ์ภกัดี ยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์ร มีความตั้งใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กรไปตลอด ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมด้วยการตั้ งใจปฏิบัติงาน นึกถึง
ผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลกั ทุ่มเท อุทิศตนเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ รักและปกป้อง
องคก์ร เสมือนเป็นเจา้ของคนหน่ึง   
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2.2 งำนวิจยัที่เก่ียวข้อง 
 การศึกษาผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาโดยวิเคราะห์จากงานวิจยัท่ีมีการศึกษา
เก่ียวกบัการตดัสินใจท างาน ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ฯลฯ 
ท่ีคลา้ยคลึงกนั รวมทั้งงานวิจยัท่ีเป็นกรณีศึกษาเก่ียวกบัองคก์รท่ีมีลกัษณะเดียวกนักบัการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย ซ่ึงก็คือองคก์รรัฐวสิาหกิจ หรือองคก์รท่ีเป็นหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ ไดด้งัน้ี 

ผลการศึกษาสาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โอนยา้ยของข้าราชการในหน่วยงาน
วิชาการ กรณีศึกษา : ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ของ กรรณิการ์ เกตทอง (2559) 
พบวา่สาเหตุส าคญั 5 สาเหตุหลกัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก โดยเรียงล าดบัความส าคญัจากมาก
ไปนอ้ยดงัน้ี  

1) การจ่ายค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน โดยบุคลากรคิดว่า ปริมาณ
งานท่ีได้รับไม่สอดคล้องกับเงินเดือน เน่ืองด้วย สคร. เป็นหน่วยงานราชการ ค่าตอบแทน ค่า
ล่วงเวลาท่ีไดจึ้งอยู่ในอตัราของส่วนราชการ ไม่สามารถเบิกนอกเหนือไปจากขา้ราชการทัว่ไปได ้
ถึงแมบุ้คคลากรจะมองว่าการจ่ายค่าตอบแทนในระบบปัจจุบนัดีอยู่แลว้ เพียงแต่ไม่สอดคลอ้งกบั
ปริมาณงาน ท าใหเ้ป็นหน่ึงสาเหตุในการลาออก 

2) ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายและอิสระในการท างาน บุคคลากรคิดวา่งานท่ีไดรั้บ 
ไม่มีความทา้ทาย ซ ้ าซาก จ าเจ มีการถูกจ ากดัในอ านาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผิดชอบ ทั้งยงัมีการท างานท่ีไม่
สอดคล้องกบัต าแหน่ง ท าให้ไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอย่างเต็มท่ี รวมไปถึงลกัษณะงาน
ไม่ไดมี้การก าหนดอยา่งชดัเจนเป็นรูปธรรม ยากต่อการกระจายงานไปยงับุคคลากรอ่ืน ๆ 

3) หัวหน้างานและผู ้บังคับบัญชา เป็นอีกหน่ึงสาเหตุท่ีท าให้ตัดสินใจลาออก 
ยกตวัอยา่งเช่น หวัหนา้ท่ีไม่มีความรู้ความสามารถ ปกครองลูกนอ้งอยา่งไม่เป็นธรรม 

4) ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เป็นทั้งปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคคลากรลาออกได ้
หากบุคคลากรคิดว่ามีความไม่ยุติธรรมในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ แต่ก็สามารถเป็น
ปัจจัยท่ีรักษาให้บุคคลากรอยู่กับองค์กรได้เช่นกัน  หากว่าองค์กรมีความชัดเจน เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงควรมีการช้ีแจงเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ 

5) บรรยากาศในการท างานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หากภานในท่ีท างานมี
แต่ความขดัแยง้ เพื่อนร่วมงานไม่เป็นมิตร ไม่รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ไม่ยอมรับซ่ึงกนัและ
กนั ก็จะท าใหบุ้คคลากรตดัสินใจท่ีจะลาออกได ้

ผลงานวิจยัของ นิลวรรณ ประแกกนั และนภาวรรณ เนตรประดิษฐ์ (2561) เร่ืองพหุ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพล จงัหวดัตาก แสดงให้เห็นวา่ ความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเกิด
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จากการท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานท่ีสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของพนักงานอย่างเต็ม
ความสามารถ การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้าในงาน และความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รท่ีประสบความส าเร็จ และมีช่ือเสียง  นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตในการท างาน เช่น สถานท่ี
ท างานมีความสะอาด เรียบร้อย สภาพแวดลอ้มเหมาะสมกบัการท างาน ทรัพยากร เคร่ืองมือ อุปกรณ์
ต่าง ๆ มีครบถว้นเพียงพอ มีการจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ รวมทั้งการมีน ้ าใจ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน เหล่าน้ีก็มีส่วนท่ีท าใหพ้นกังานพึงพอใจในการท างาน   

ผลงานวจิยัของ ธนาคาร ขนัธพดั (2557) เร่ืองปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และคุณภาพชีวิต
ในการท างานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของผูป้ฏิบติังานในองค์กร กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย ไดแ้บ่งผลการวจิยัออกเป็น 3 ปัจจยั โดยกล่าววา่  

ปัจจยัท่ี 1 ปัจจยัจูงใจ ซ่ึงมีผลการวิจยัวา่ ปัจจยัดา้นการไดรั้บค าสรรเสริญเยินยอ ดา้นความ
เจริญกา้วหนา้ และดา้นการไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในการ
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

ปัจจยัท่ี 2 ปัจจยัค ้าจุน มีผลการวิจยัวา่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน (โบนสั) และดา้นเงินเดือนไม่
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
แต่ปัจจยัดา้นสวสัดิการของพนกังานส่งผลต่อความจงรักภกัดีของผูป้ฏิบติังานอยา่งมีนยัยะส าคญั 

ปัจจยัท่ี 3 ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านวฒันธรรมการท างาน ไม่
ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
แต่ปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อมในองค์กร และดา้นคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกนัส่งผลต่อ
ความจงรักภกัดีของผูป้ฏิบติังานอยา่งมีนยัยะส าคญั 

ผลงานวิจยัของ ลลิตา จนัทร์งาม (2559) เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล กล่าววา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร ประกอบไปดว้ย ช่วงอาย ุระยะเวลาการท างาน หน่วยงานท่ีสังกดั และรายไดต่้อ
เดือน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ร ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพการสมรส และ
ระดบัการศึกษา  

ปัจจยัส่วนบุคคลเร่ืองช่วงอายุท่ีส่งผลต่อระดับความผูกพนัต่อองค์การท่ีแตกต่าง 
เน่ืองมาจากช่วงอายุท่ีต่างกนั ท าใหมี้ความคิด พฤติกรรมในการใชชี้วิต และการท างานท่ีแตกต่างกนั
ไปดว้ย  

ปัจจยัดา้นรายไดส่้งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่าง พนกังานท่ีมีรายไดสู้งจะมี
ความรู้สึกว่ามัน่คงในหน้าท่ีการงาน และส่งผลถึงความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมากกว่าพนักงานท่ีมี
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รายได้น้อย ซ่ึงรายได้ท่ีน้อยกว่าสามารถส่งผลต่อความเช่ือมัน่ และความรู้สึกถึงความมัน่คงทาง
รายไดข้องพนกังาน ซ่ึงอาจน าไปสู่การตดัสินใจท่ีจะเปล่ียนงานไดง่้ายข้ึน 

ปัจจยัด้านหน่วยงานท่ีสังกัดส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การท่ีแตกต่าง เน่ืองจาก
พนกังานแต่ละคนพบเจอลกัษณะการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกนั ย่อม
ส่งผลต่อความผกูพนัท่ีต่างกนั 

ส่วนปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงไดแ้ก่ ความคาดหวงัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การ
พฒันาการท างาน ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ า และค่าตอบแทน ทุกปัจจยัท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงปัจจยัท่ีพนกังานให้ความส าคญั และท าใหพ้นกังานส่งผล
ต่อความผูกพนักบัองคก์ารมากท่ีสุดคือความคาดหวงัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน รองลงมาคือ
ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน และดา้นภาวะผูน้ าตามล าดบั ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสุดคือปัจจยั
ดา้นค่าตอบแทน และดา้นการพฒันาการท างาน  

แต่ในส่วนของปัจจัยด้านความคาดหวังความก้าวหน้าในหน้า ท่ีการงานท่ีมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวม หากแต่เป็นปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อการ
รักษาพนกังานไวใ้นองคก์ร ซ่ึงหมายความวา่พนกังานคาดหวงัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หาก
องคก์ารมอบความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังานได ้ก็จะส่งผลใหพ้นกังานยงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป แต่ใน
ขณะเดียวกนัหากพนกังานมีโอกาสในงานอ่ืนท่ีมีความกา้วหน้ามากกว่า ก็อาจจะตดัสินใจโยกยา้ย 
เปล่ียนงานได้เช่นกนั และปัจจยัด้านความคาดหวงัความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานก็ไม่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัดา้นความอิสระในการท างาน เพราะพนกังานอาจรู้สึกวา่การท างานตามหนา้ท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายก็ท าใหส้ามารถกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานได ้ไม่จ  าเป็นตอ้งมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา
ขององคก์ร หรือมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาหรือการปรับปรุงท างานของตน 

ผลงานวิจยัของ รัตนาภรณ์ ศรแกว้ดารา และ พิภพ ปรีดาภิรัตน์ (2561) เร่ือง ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองคกร : พนกังานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ประจ าปี  
พ.ศ. 2561 กล่าวว่า ปัจจยัของความพึงพอใจในการท างานท่ีประสบความส าเร็จในการเสริมสร้าง
ความผูกพนัต่อองคกรคือ ผลตอบแทนและสวสัดิการ วตัถุประสงคใ์นการท างาน และความทา้ทาย
และโอกาสกา้วหน้า โดยแบ่งองค์ประกอบของความผูกพนัเป็น 3 ขอ้ และหากจะเพิ่มความผูกพนั
ควรพฒันาความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัดงัต่อไปน้ี  

1) ความผูกพนัด้านการกล่าวถึงองค์กรในแง่บวก (Say) ควรพฒันาปัจจัยในด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการ และความทา้ทายและโอกาสกา้วหนา้ 

2) ความผูกพนัด้านความปรารถนาจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรแมจ้ะมีท่ีอ่ืนท่ีดีกว่า 
(Stay) ควรพฒันาปัจจยัในดา้นวตัถุประสงคใ์นการท างาน (เป้าหมายของงาน) 
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3) ความผูกพนัดา้นความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) ควรพฒันาปัจจยัใน
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
 ผลงานวิจยัของ กาญจนา พนัธ์ศรีทุม และ ดร.จารุวรรณ สกุลคู (2560) เร่ือง อิทธิพล
ของปัจจยัดา้นความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และความพึงพอใจในงานท่ีส่งผล
ต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง กล่าวว่า ความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ความ
ผูกพนัต่อองคก์าร และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ตรงขา้มกบัความตั้งใจลาออก ซ่ึงก็คือ
หากความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และความพึงพอใจในงานมีระดบัสูงข้ึน จะ
ส่งผลใหค้วามตั้งใจลาออกต ่าลง  
 ผลงานวิจยัของ ธนรัฐ นาทอง (2556) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของ
พนกังานธนาคารออมสินภาค 5 กล่าววา่ 

- ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
ความส าคญัของงาน  และการมีส่วนร่วมในการบริหาร เป็นส่ิงท่ีจูงใจใหบุ้คคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน  

- ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อ
องคก์รความรู้สึกพึ่งพาไดต่้อองคก์ร ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร และความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน เป็นส่วนท่ีช่วยป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน หรือเกิด
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานท่ีลดลง  
และผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานแบ่งเป็นจากปัจจยัต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 

- ดา้นอาย ุพนกังานท่ีมีอายมุากจะมีความคิดท่ีรอบคอบมากกวา่พนกังงานท่ีอายยุงัน้อย 
จะมีการค านึงถึงส่ิงท่ีเสียไป และประโยชน์ท่ีไดรั้บเพื่อใช้ในการตดัสินใจมากข้ึน จึงอธิบายไดว้่า
การท่ีพนกังานท่ีมีอายมุากกวา่จะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังานท่ีอายุนอ้ย เน่ืองมาจากได้
สั่งสมประสบการณ์ในการท างานกบัองคก์รมามากแลว้ มีความคุน้ชินกบัวฒันธรรมและส่ิงแวดลอ้ม
ในองคก์ร รวมไปถึงมีค่าตอบแทน สวสัดิการ ท่ีสูงข้ึนเร่ือย ๆ ตามอายุงาน จึงท าให้หากพนกังานยิง่
อยู่กบัองค์กรนานเท่าไหร่ ยิ่งมีความผูกพนัมากกว่า มีการตดัสินใจท่ีจะลาออกยากกว่าพนกังานท่ี
อายนุอ้ย จึงท าใหอ้ายท่ีุต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัดว้ย 

- ด้านการศึกษา จากงานวิจยัพบว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั  

- ดา้นระยะเวลาปฏิบติังาน เพราะระยะเวลาในการท างาน เป็นระยะเวลาท่ีพนกังานได้
ใช้ก าลงักาย สติปัญญา ทุ่มเทให้กบังาน มีการสะสมประสบการณ์และทกัษะความช านาญมากข้ึน
เร่ือย ๆ ส่งผลใหย้ิง่อยูก่บังาน ท างานนานข้ึนเท่าใด ก็จะยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนเท่านั้น จึง
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แสดงให้เห็นวา่ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั
เช่นกนั 

- ดา้นเงินเดือน หมายถึงทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน ผลงานวจิยัสรุปวา่ เงินเดือน 
ค่าตอบแทนไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาเดียวกนั มีอตัรา
เงินเดือนท่ีใกลเ้คียงกนั จึงไม่มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน และส่งผลให้ปัจจยัดา้นเงินเดือน
ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

- ดา้นต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากพนกังานมีความเขา้ใจวา่
ต าแหน่งเป็นเพียงตวัระบุบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละบุคคลเท่านั้น  

- ด้านความมีอิสระในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยหากองค์กรมี
กฎระเบียบท่ีความเข้มงวดและยึดติดกับมนัมากเกินไป ท าให้พนักงานรู้สึกไม่เป็นอิสระ ขาด
แรงจูงใจในการท างาน ไม่มีความคิดสร้างสรรค์ ท าให้เบ่ือหน่าย ก็จะส่งผลให้ขาดความผูกพนัต่อ
องคก์รได ้

- ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน กล่าววา่ หากพนกังงานทีความผูกพนักบัองคก์รมาก 
จะส่งผลใหง้านท่ีท ามีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 

- ดา้นความส าคญัของงาน ความส าคญัของงานจะมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กร เน่ืองจากว่าหากงานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายมีความส าคญั จะส่งผลให้พนกังานรู้สึกวา่
ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

- ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร การท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจทั้งในระดบันโยบายและปฏบัติั มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน จะเป็นปัจจยัท่ีท าใหส้มาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนไดเ้ป็นอยา่งดี 

- ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร หากผูบ้ริหารให้ความส าคญัแก่
พนักงาน ให้เกียรติ ให้ความไว้วางใจ ให้มีส่วนร่วมในการบริหาร พนักงานจะรู้สึกว่าตนมี
ความส าคญัต่อองคก์ร จะท าใหเ้กิดความจงรักภกัดี ซ่ึงท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมากข้ีน 

- ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร หากองคก์รด าเนินธุรกิจดว้ยความสุจริต 
โปร่งใส มีวฒันธรรม และค่านิยมท่ีดีงาม มีความน่าเช่ือถือต่อสาธารณชนมากเท่าใด ยิ่งท าให้
พนกังานเกิดความศรัทธา และความภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รมากเท่านั้น และจะส่งผลให้มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีเพิ่มข้ึนเช่นกนัดว้ย 

- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เช่น ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ความเก่ียวพนัทาง
สังคมกบัเพื่อนร่วมงาน หรือการปฏิบติัต่อกนัในท่ีท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
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หากสภาพแวดลอ้มทางสังคมน้ีมีแต่ความสามคัคีกนั เป็นมิตรท่ีดีต่อกนั ย่อมจะท าให้พนักงานมี
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีดีข้ึนดว้ย    

จากงานวิจยัในอดีตพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลให้พนกังานมีความคิดตดัสินใจท่ีจะลาออก ก็
เป็นปัจจยัเดียวกนักบัปัจจยัท่ีท าให้พนกังานมีความพึงพอใจ และเพิ่มความผูกพนัต่อองค์กรท าให้
พนกังานยงัคงอยู่กบัองค์กรต่อไปเช่นกนั ซ่ึงปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน และ
กระทบไปยงัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รนั้น ประกอบไปดว้ยปัจจยัหลกั ๆ ดงัน้ี 

- ปัจจยัด้านค่าตอบแทน ทั้งในรูปตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือนโบนัส 
สวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้   

- ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตน 
- ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ความทา้ทายของงาน ความส าคญัของงาน  
- ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ สถานท่ีท่ีท างาน มีความเอ้ือต่อการท างานอย่าง

ปลอดภยั และสะดวกสบายหรือไม่ 
- ปัจจยัในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เช่น ต่อผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน 
- ปัจจยัดา้นอาย ุและระยะเวลาในการท างาน ก็มีส่วนต่อความผกูพนัองคก์รเช่นกนั 
ซ่ึงในงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาหาเหตุผล และค าอธิบายท่ีมีรายละเอียดมากข้ึนใน

เร่ืองของการตดัสินใจเขา้มาท างานท่ี กฟผ. และการตดัสินใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รจนเกษียณอายุ
หรือไม่  จึงจะใชแ้นวคิดในเร่ืองของการตดัสินใจท่ีไดว้รวิพชัร์ (2559) ในเร่ืองของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การตดัสินใจเลือกเขา้ท างาน  และทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลวแ์ละเฮอร์ซเบิร์ก มาใชเ้ป็นแนวทางใน
การสร้างแบบสอบถามเพื่อเป็นโครงร่างในการสัมภาษณ์ผูป้ฎิบติังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย กฟฝ. ส านกังานใหญ่ จงัหวดันนทบุรี ต่อไป  
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บทที่ 3 
วิธีกำรด ำเนินงำนวิจัย 

 
 

การวิจยัน้ีมีจุดประสงค์เพื่อศึกษา “ทศันคติของพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) ต่อ
การตดัสินใจท างานจนถึงเวลาเกษียณอายใุนองคก์รรัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) ส านกังานใหญ่ จงัหวดันนทบุรี” ซ่ึงผูว้จิยัก าหนดให้เป็นการศึกษาวิจยัแบบเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ผูว้จิยัไดจ้ดัเน้ือหาระเบียบวธีิวจิยัเป็นหวัขอ้ ดงัน้ี 

1) แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 
2) ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3) ขั้นตอนการด าเนินงานวจิยั 
4) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
5) การวเิคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอขอ้มูล 
6) ระยะเวลาในการด าเนินงานวจิยั 

 
 

3.1 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในกำรศึกษำ  
งานวจิยัน้ีผูว้จิยัศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
3.1.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-

Depth Interview) จากพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ส านกังานใหญ่ จงัหวดั
นนทบุรี จ านวน 30 คน 

 
3.1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัทศันคติ การตดัสินใจ แรงจูงใจ และความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน เพื่อน ามาใช้ในการวิเคราะห์ร่วมกันกับข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ท่ีได้จากการ
สัมภาษณ์ 
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3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มประชากรท่ีศึกษาไดแ้ก่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ทั้ง

เพศชายและหญิง อายไุม่เกิน 35 ปี เพื่อใหอ้ยูก่ลุ่ม Generation Y  มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป 
ท่ีบรรจุเป็นพนกังานรัฐวสิาหกิจ ไม่รวมลูกจา้งกรณีต่าง ๆ  

และกลุ่มตวัอย่างท่ีจะสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(กฟผ.) ท่ีปฎิบติังานอยู ่ณ ส านกังานใหญ่ อ าเภอบางกรวย จงัหวดันนทบุรี จ านวน 30 คน 
 
 

3.3 ขั้นตอนกำรด ำเนินงำนวิจยั เร่ิมจาก 
ขั้นท่ี 1 ออกแบบการวจิยั 
การศึกษาการวจิยั เร่ิมโดยการศึกษาปัญหาท่ีพบในองคก์ร เม่ือไดเ้ร่ืองท่ีเราสนใจ จึงได้

ท าการคน้หารายละเอียดของปัญหา และประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการท างานวิจยัในคร้ังน้ีพร้อมทั้ง
ก าหนดขอบเขตงานวจิยัต่าง ๆ  

ขั้นท่ี 2 การทบทวนวรรณกรรม 
การทบทวนวรรณกรรม จะเป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยั ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ

ใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานวิจยั รวมทั้งเป็นการตรวจสอบว่าการวิจยัในคร้ังน้ียงัไม่มีการ
ท าการศึกษามาก่อน และเพื่อดูวา่งานวจิยัในคร้ังน้ีจะช่วยปิดช่องวา่งงานวจิยัอ่ืน ๆ ในดา้นใดไดบ้า้ง  

ขั้นท่ี 3 การเก็บขอ้มูล 
การเก็บขอ้มูล จะใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) รายบุคคล โดยใช้

แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) เพื่อใหผู้ถู้กสัมภาษณ์มีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นอยา่งอิสระ แต่ยงัคงไวซ่ึ้งเน้ือหาท่ีผูส้ัมภาษณ์ตอ้งการ 

ขั้นท่ี 4 การวเิคราะห์ สรุปผลและน าเสนอขอ้มูล 
ขั้นตอนน้ีจะท าโดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการคน้ควา้ และการสัมภาษณ์มาวเิคราะห์ร่วมกนั 

ก่อนจะน ามาสรุปผลตามประเด็นต่าง ๆ แล้วจึงน าเสนอในรูปแบบการบรรยาย (Descriptive 
Research) และสามารถน าผลท่ีไดไ้ปใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่อการบริหารจดัการคนขององคก์รต่อไป
ในอนาคต 
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3.4 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
งานวิจยัในคร้ังน้ีใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) รายบุคคล โดยใช้

แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ซ่ึงจะมีลกัษณะค าถามเป็นแบบค าถาม
ปลายเปิด (Open-ended questions) และค าถามเจาะลึก (Probing questions) เพื่อใหไ้ดค้  าตอบท่ีลึกซ้ึง 
หลากหลายแง่มุม ละเอียด และชดัเจนมากยิ่งข้ึน และเป็นการเปิดโอกาสให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้แสดง
ความคิดเห็นอยา่งเป็นอิสระ แต่ยงัอยูใ่นกรอบท่ีผูส้ัมภาษณ์ตอ้งการ 

แบบค าถามท่ีจะใชเ้ป็นโครงร่างในการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่  

1. เพศ  
2. สถานะ (โสด สมรส) 
3. อาย ุ
4. ระดบัการศึกษา 
5. อายงุาน 
6. ระดบัเงินเดือน (โดยแสดงขอ้มูลแบ่งเป็นช่วงดงัน้ี 17,000-18,500/ 18,501-20,000/ 

20,001-22,000/ 22,001- 25,000/ 25,001-30,000/ 30,001-40,000/ 40,000 บาทข้ึนไป) 
ส่วนท่ี 2 ทศันคติ และแรงจูงใจในการเลือกท่ีท างานของพนกังานก่อนเขา้ปฏิบติังานท่ี กฟผ. ไดแ้ก่  

1. ท่านปฏิบติังานท่ี กฟผ. เป็นองคก์รแรกหลงัจบการศึกษาหรือไม่ ถา้ไม่ไปต่อท่ีขอ้ 2.  
ถา้ใช่ไปขอ้ 3. 

2. ท่านเคยปฏิบติังานท่ีองคก์รใดก่อนท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานท่ีกฟผ. และเหตุใดจึงท าให้
ตดัสินใจเปล่ียนมาท างานท่ี กฟผ. 

3. เหตุใดท่านจึงตัดสินใจสมัครและตอบรับเข้ามาท างานท่ี กฟผ.  (เหตุผล และ
แรงจูงใจ) 

4. มุมมองของท่านต่อ กฟผ. ก่อนท่ีจะเขา้มาท างาน 
ส่วนท่ี 3 ทศันคติ และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานหลงัจากท่ีไดเ้ขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ. 
ไดแ้ก่ 

1. ท่านเคยมีความคิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือไม่ เพราะอะไร 
2. ท่านยงัคงคิดท่ีจะเปล่ียนงานเม่ือมีโอกาสอยูห่รือไม่ เพราะอะไร 
3. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนถึงเวลาเกษียณอายหุรือไม่ เพราะอะไร 
4. ท่านมีแรงจูงใจใดในการปฏิบติังานท่ี กฟผ. ต่อไป 
5. มุมมองของท่านต่อ กฟผ. หลงัเขา้มาปฏิบติังาน 
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ส่วนท่ี 4 ความคาดหวงัของพนกังานต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
1. ท่านต้องการให้ กฟผ. เปล่ียนในเร่ืองใดบ้างเพราะอะไร และต้องการให้ กฟผ. 

รักษาอะไรใหค้งอยูต่่อไปบา้งเพราะอะไร 
2. ปัจจยัใดบา้งท่ีจะท าใหท้่านปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนถึงเวลาเกษียณอาย ุ

 
 

3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและน ำเสนอข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัจะน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาค้นควา้อนัได้แก่ แนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมกบัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยทั้ง 30 คน มาศึกษา และวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) แยกเป็นแต่ละประเด็นจาก
ขอ้มูลท่ีมี โดยจะวิเคราะห์ตามเน้ือหาท่ีปรากฎ ไม่ตีความโดยสอดแทรกความคิดเห็นส่วนตวัของผู ้
สัมภาษณ์เขา้ไป ส่วนการน าเสนอผลของการวิจยัจะน าเสนอในรูปแบบการบรรยายเชิงพรรณนา 
(Descriptive Research) 
 
 

3.6 ระยะเวลำในกำรด ำเนินงำนวิจัย  
ระยะเวลาตั้งแต่ มกราคม 2563 – สิงหาคม 2563 (8 เดือน) 
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บทที่ 4 
ผลกำรวิจัย 

 
 

การศึกษางานวิจยัเร่ือง “ทศันคติของพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) ต่อการตดัสินใจ
ท างานจนถึงเวลาเกษียณอายใุนองคก์รรัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(กฟผ.) ส านกังานใหญ่ จงัหวดันนทบุรี” ผูว้ิจยัไดก้  าหนดให้เป็นการศึกษาวิจยัแบบเชิงคุณภาพ และ
ไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
30 คน ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวจิยัออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 
ส่วนท่ี 2 ทศันคติต่อการตดัสินใจเขา้มาปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิต (กฟผ. ) และ

มุมมองต่อการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ของพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) 
ส่วนท่ี 3 ผลการส ารวจความตั้ งใจท่ีจะปฏิบัติงานหรือไม่ปฏิบัติงานจนถึงเวลา

เกษียณอาย ุ 
ส่วนท่ี 4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ

ไทย (กฟผ.) จนถึงเวลาเกษียณอาย ุ
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
ตำรำง 4.1 แสดงขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง  

หวัขอ้ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ :    

หญิง 24 80 
ชาย 6 20 

อำยุ :   
20-25 1 3 
26-30 16 54 
31-35 13 43 
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ตำรำง 4.1 แสดงขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ)  

ระดับกำรศึกษำ :   
ปริญญาตรี 18 60 
ปริญญาโท 12 40 

อำยุงำน (ปี) :   
1-3 10 33 
4-6 15 50 
7-9 5 17 

ระดับเงินเดือน (บำท) :   
18,500 – 20,000  2 7 
20,001 – 22,000 4 13 
22,001 – 25,000 4 13 
25,001 – 30,000 9 30 
30,001 – 40,000 11 37 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีจ านวนเพศหญิง 24 คน และเพศชาย 6 คน มีอายุ

อยู่ในช่วง 26–30 ปี มากท่ีสุดเป็นจ านวน 16 คน มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ  านวน 18 คน 
และปริญญาโท จ านวน 12 คน ส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้ปฏิบติังานมาแลว้ 4-6 ปี และมีระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ 
30,001-40,000 บาท มากท่ีสุด 
 
ตำรำง 4.2 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน 
ล าดบั เพศ อาย ุ 

(ปี) 
สายงาน ระดบั

การศึกษา 
อายงุาน 

ท่ี กฟผ. (ปี) 
1 หญิง 27 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.ตรี 2 
2 หญิง 27 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.ตรี 2 
3 หญิง 31 รองผูว้า่การธุรกิจเก่ียวเน่ือง ป.ตรี 5 
4 หญิง 31 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.ตรี 6 
5 หญิง 32 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.โท 9 
6 ชาย 33 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.โท 6 
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ตำรำง 4.2 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน (ต่อ) 
7 ชาย 31 รองผูว้า่การผลิตไฟฟ้า ป.ตรี 6 
8 หญิง 30 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.โท 4 
9 หญิง 31 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.ตรี 7 

10 หญิง 28 รองผูว้า่การบริหาร ป.ตรี 3 
11 ชาย 31 รองผูว้า่การยทุธศาสตร์ ป.โท 8 
12 ชาย 32  รองผูว้า่การยทุธศาสตร์ ป.โท 5 
13 หญิง 32 รองผูว้า่การยทุธศาสตร์ ป.ตรี 6 
14 ชาย 34 รองผูว้า่การยทุธศาสตร์ ป.โท 5 
15 หญิง 29 รองผูว้า่การยทุธศาสตร์ ป.ตรี 5 
16 หญิง 28 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.ตรี 4 
17 หญิง 24 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.ตรี 1 
18 หญิง 30 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.ตรี 4 
19 หญิง 26 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.ตรี 3 
20 หญิง 29 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.ตรี 4 
21 หญิง 27 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.ตรี 3 
22 หญิง 32 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.โท 8 
23 ชาย 27 รองผูว้า่การระบบส่ง ป.โท 3 
24 หญิง 33 รองผูว้า่การยทุธศาสตร์ ป.โท 4 
25 หญิง  27 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.ตรี 3 
26 หญิง 33 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.โท 6 
27 หญิง 26 รองผูว้า่การยทุธศาสตร์ ป.ตรี 3 
28 หญิง 29 รองผูว้า่การผลิตไฟฟ้า ป.ตรี 4 
29 หญิง 30 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.โท 8 
30 หญิง 27 รองผูว้า่การการเงินและบญัชี (CFO) ป.โท 2 
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ส่วนท่ี 2 ทัศนคติต่อกำรตัดสินใจเข้ำมำปฏิบัติงำนท่ีกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ. ) 
และมุมมองต่อกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ของพนักงำนรุ่นใหม่ (Generation Y) 
  
ทัศนคติต่อกำรตัดสินใจเข้ำมำปฏิบัติงำนท่ีกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ของ
พนักงำนรุ่นใหม่ (Generation Y) 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง คือพนกังาน กฟผ. 30 คน ถึงเหตุผลท่ีตดัสินใจสมคัร 
และเขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ. สามารถแบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 2 กลุ่มดว้ยกนัคือ 

กลุ่มท่ี 1 พนกังานท่ีปฏิบติังานท่ี กฟผ. เป็นองคก์รแรกหลงัจบการศึกษา ซ่ึงมีจ านวน 6 
คน แต่ละคนใหเ้หตุผลของการเขา้มาปฏิงานท่ี กฟผ. แตกต่างกนัดงัต่อไปน้ี 

1. เคยฝึกงานท่ี กฟผ. มีผูใ้หส้ัมภาษณ์ 2 คนท่ีเคยฝึกงานท่ี กฟผ. แลว้รู้สึกวา่บรรยากาศ
การท างานดี จึงท าใหอ้ยากเขา้มาปฏิบติังาน  

ตวัอยา่งความคิดเห็น  
“…เน่ืองจากเคยเขา้รับการฝึกงาน ท่ี กฟผ.แม่เมาะ มาก่อน แลว้ไดท้  างานท่ีหลากหลาย 

ทั้งงานการเงิน / ตรวจจ่าย และนอกจากท่ีไดท้  างานแลว้ ยงัไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรม CSR ของ กฟผ.
เหมืองแม่เมาะดว้ย เลยรู้สึกวา่เป็นองคก์รท่ีมี work life balance งานไม่เครียด และมีกิจกรรมเสริมให้
เขา้ร่วมเยอะ ไม่น่าเบ่ือ เหมาะกบัไลฟ์สไตลข์องเรา เพราะเราไม่ชอบงานท่ีกดดนั หรือเครียด และ
รู้สึกช่ืนชอบสังคมของท่ีน่ี เพราะวา่มีผูใ้หญ่ท่ีเป็นรุ่นเดียวกบัพอ่แม่เราเยอะ ซ่ึงเคา้ให้ความเอ็นดูเด็ก 
ๆ ดี รู้สึกวา่งานมี   career path ท่ีชดัเจน ไม่ไดมี้การกดดนัจากเพื่อนร่วมงานมากเท่าไหร่ โดยรวมคือ
รู้สึกวา่ชอบท่ีงานไม่กดดนัตวัเองมาก เพราะเรารู้สึกวา่เราไม่ใช่คนเก่ง …” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 2 
2. ครอบครัว ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 3 คน จาก 6 คน ใหค้วามเห็นวา่ ครอบครัว พ่อแม่ เป็นผูท่ี้

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจตอบรับเขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ.  
ตวัอยา่งความคิดเห็น 
“…เพราะช่วงท่ีใกลเ้รียนจบ กฟผ. รับสมคัรพอดี จึงลองสมคัร แลว้สอบติดพอดี คิด

แค่วา่เป็นองคก์รรัฐวสิาหกิจดูมีความมัน่คง พอ่กบัแม่อยากใหท้ าราชการหรือรัฐวสิาหกิจอยูแ่ลว้
เพราะมีความมัน่คง…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 27 
3. ภาพลกัษณ์องคก์ร ผูใ้หส้ัมภาษณ์ใหค้วามเห็นถึงภาพลกัษณ์องคก์รวา่ องคก์รดูมี

ความมัน่คง มีสวสัดิการใหพ้นกังานเป็นอยา่งดี ประกอบกบัสายงานท่ีรับสมคัรตรงกบัส่ิงท่ีไดศึ้กษา
มาจึงตอบรับเขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ.  
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ตวัอยา่งความคิดเห็น 
“…เป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง มีสวสัดิการใหพ้นกังานเป็นอยา่งดี อีกทั้งสาขาวชิาชีพท่ี 

กฟผ. เปิดรับสมคัรตรงกบัส่ิงท่ีไดศึ้กษามา และมีโอกาสกา้วหนา้ในวชิาชีพ…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 7 

กลุ่มท่ี 2 พนักงานท่ีไม่ได้ปฏิบัติงานท่ี กฟผ. เป็นองค์แรกหลังจบการศึกษา  เคย
ปฏิบติังานท่ีอ่ืนมาก่อน มีจ านวน 24 คน จากกลุ่มตวัอย่าง 30 คน สามารถสรุปเหตุผลของการ
ตดัสินใจเขา้มาปฏิงานท่ี กฟผ. ไดอ้อกเป็น 2 ส่วนหลกั ๆ คือ 

1. เหตุผลอนัเน่ืองมาจากงานเดิมก่อนท่ีจะเขา้มาปฏิบตังานท่ี กฟผ. 
1.1 งานท่ีรับผิดชอบหนักเกินไป คือ งานท่ีต้องท าหนักเกินไป ท าให้เลิกงานดึก 

เดินทางล าบาก อีกทั้งบางงานตอ้งเดินทางบ่อย ๆ หรืองานท่ีท าไม่ตรงกบัท่ีตอ้งการ ทั้งท่ียากเกินไป 
หรือง่ายเกินไป จึงท าใหอ้ยากเปล่ียนงาน 

ตวัอยา่งความคิดเห็น 
“…งานท่ีเดิมค่อนขา้งเครียด ปริมาณงานมนัเยอะมากแต่ตอ้งท าในเวลาท่ีจ ากดั แลว้ก็

ตอ้งเดินทางบ่อย เวลาท างานไม่แน่นอน ตอ้งกลบัดึกบางคร้ัง…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 1 

“…ท่ีท างานเดิม เราเป็นผูต้รวจสอบบญัชี มนัตอ้งเปล่ียนสถานท่ีท างานไปเร่ือย ๆ ตาม 
job ลูกคา้ ซ่ึงท าใหต้อ้งเดินทางบ่อยมาก…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 5 
“…ท างานดึก แลว้รู้สึกวา่ตวัเองยงัมีความรู้ไม่พอ คิดวา่ตวัเองท าไม่ได ้เลยลาออก…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 25 
1.2 ไม่เห็นความกา้วหน้าในงานเดิม คือรู้สึกอ่ิมตวักบังานเดิม รู้สึกว่าเรียนรู้พอแล้ว 

อยากไปต่อกบังานในดา้นใหม่ ๆ หรือมองวา่งานเดิมไม่เห็นทางในการเติบโตต่อไปไดต้วัอยา่งความ
คิดเห็น 

“…รู้สึกอ่ิมตวักบังานท่ีรับผิดชอบ (เจา้หนา้ท่ี process engineer) อีกทั้งลกัษณะของงาน
เหมาะสมกบัผูช้ายมากกวา่…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 3 
“…สาเหตุท่ีเลิกเน่ืองจากมองวา่การเติบโตของกิจการธุรกิจส่วนตวัท่ีท าอยูน่ั้นเป็นไป

ไดค้่อนขา้งยาก เพราะว่าตอ้งใช้เงินทุนสูงข้ึน และตอ้งมีระบบท่ีมีความรู้ค่อนขา้งมาก รวมไปถึง
ประสบการณ์ และความสามารถเรายงัไม่เพียงพอท่ีจะท าให้ธุรกิจเติบโตไดจ้ริง แบบยัง่ยืนในระยะ
ยาว…” 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 6 
“…รู้สึกอยากเปล่ียนงานอยูแ่ลว้ เบ่ืองานเดิม อยากท าอะไรใหม่ ๆ …” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 20 
1.3 สังคม เพื่อนร่วมงาน และบรรยากาศในท่ีท างานเดิม คือท่ีท างานเก่าค่อนขา้งกดดนั 

ไม่ชอบสังคมเพื่อนร่วมงาน 
ตวัอยา่งความคิดเห็น 

 “…วฒันธรรมในการท างานท่ีเก่า ท่ีมกัเขา้ท างานสาย และเลิกงานดึก ไม่เหมาะสมกบั 
lifestyle…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 5 
“…สังคมเพื่อนร่วมงานไม่ตรงตามท่ีตอ้งการ มนัไม่ไดเ้ป็นแบบท่ีเราชอบ อยู่แลว้อึด

อดั…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 8 

“…ได้รับความเครียด และกดดันจากหัวหน้า เลยอยากเปล่ียนงาน เพราะรู้สึก 
Suffer…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 28 
1.4 ไม่มีเวลาส่วนตวั งานท่ีเดิมต้องเลิกดึก หรือท าเกินเวลาท างานปกติ ท าให้ไม่

สามารถไปท าในส่ิงท่ีตอ้งการเพิ่มเติมได ้เช่น การศึกษาต่อ เป็นตน้ 
ตวัอยา่งความคิดเห็น 
“…เพราะอาชีพเดิมไม่โต แลว้กินเวลาชีวิตส่วนตวัเยอะ เพราะตอ้งท างานวนัเสาร์ดว้ย 

…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 11 

“…เพราะงานท่ีเก่า งานหนกัมาก อยากจะสอบ CPA ก็สอบไม่ไดเ้พราะงานหนักไป 
อยากจะเรียนโทดว้ย ซ่ึงไม่มีเวลา เลยลาออก…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 26 
“…อยากจะเรียนต่อป.โท การท างานกบัท่ีเก่ามนัหนกัเกินไป เลยลาออก…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 30 
1.5 ท างานเดิมเพื่อรอผลการสอบเขา้ปฏิบติงานท่ี กฟผ. เน่ืองจากกระบวนการสมคัร

เขา้สอบเพื่อเขา้ปฏิบติังานท่ี กฟผ. ใชเ้วลาค่อนขา้งนานจึงปฏิบติังานท่ีอ่ืนก่อน เม่ือผา่นการสอบเขา้
ปฏิบติังานจึงลาออกจากท่ีท างานเดิม 

ตวัอยา่งความคิดเห็น 
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“…พอสอบผา่นไดเ้ขา้ท างานท่ี กฟผ. เลยลาออกจากท่ีท างานเดิม ครอบครัวอยากใหเ้ขา้
ดว้ย…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 10 
“…เพราะเป็นช่วงรอยต่อ คือพอเรียนจบแลว้มาสมคัรสอบทิ้งไว ้ยงัไม่ประกาศ เลยไป

ท าท่ีเดิมก่อน พอท่ีกฟผ. ประกาศวา่ผา่นการสอบ  เลยลาออกจากท่ีเก่า แลว้ลองเขา้มาท าดู…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 29 

2. เหตุผลอนัเน่ืองมาจากสาเหตุอ่ืน ๆ 
2.1 ภาพลกัษณ์องคก์รและสถานท่ีตั้งขององคก์ร ดว้ยภาพลกัษณ์องคก์รถูกมองวา่เป็น

องคก์รท่ีมีความมัน่คงคลา้ยกบัการท างานราชการ และมีสวสัดิการท่ีดี การท างานน่าจะไม่หนกัมาก 
สามารถมีเวลาส่วนตวัมากข้ึน Work Life balance ได้ และสถานท่ีตั้งขององค์กรท่ีมีทั้งส านักงาน
ใหญ่ และส านกังานยอ่ยตามต่างจงัหวดัมากมาย ท าใหส้ามารถโยกยา้ยกลบัภูมิล าเนาได ้

ตวัอยา่งความคิดเห็น 
 “…กฟผ. เป็นองค์กรท่ีมีความมัน่คง สวสัดิการดี อีกทั้งมีโอกาสท่ีจะได้ยา้ยกลบัไป
ท างานท่ีภูมิล าเนา…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 4 
 “…เป็นองคก์รท่ีรัฐวิสาหกิจท่ีน่าจะมัน่คง มีญาติเคยท างานท่ี กฟผ. แลว้บอกวา่ดี ตอน
เกษียณจะมีเงินเก็บเยอะ แลว้ดว้ยความเป็นรัฐวิสาหกิจมีเวลาท างานค่อนขา้งตายตวั น่าจะท าให้มี
เวลาใหก้บัครอบครัวมากกวา่เอกชน…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 18 
 “…คิดว่างานไม่น่าจะหนักเท่าท่ีเก่า เขา้ออกตรงตามเวลา จากท่ีได้ยินมาคือดูมัน่คง 
การท างานน่าจะค่อนขา้งสบาย มี Work life balance สามารถเรียนไปดว้ยท างานไปดว้ยได…้” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 30 
2.2 ให้ครอบครัวเป็นผูร่้วมตดัสินใจ คือการให้สิทธ์ิครอบครัวเป็นผูต้ดัสินใจวา่ควรจะ

ท างานท่ี กฟผ. เพราะมีความมัน่คงมากกวา่การท างานท่ีอ่ืน ๆ ในระยะยาว  
ตวัอยา่งความคิดเห็น 

 “…ใหท่ี้บา้นตดัสินใจ แลว้ท่ีบา้นคิดวา่ท่ี กฟผ. น่าจะมัน่คงและดีกวา่ เพราะดว้ยตวังาน
และปัจจยัอ่ืน ๆ ไม่ต่างจากท่ีท างานเดิม เลยใหท่ี้บา้นตดัสินใจ…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 14 
 “…ครอบครัวอยากให้ท ารัฐวิสาหกิจ มีความมัน่คง เน่ืองจากแม่เป็นราชการจึงมี
ความรู้สึกวา่ท างานรัฐหรือราชการมีความมัน่คงมากกวา่เอกชน…” 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 16 
 “…เพราะครอบครัวอยากให้ท า ญาติ ๆ บอกว่าดี อยู่ไปจนเกษียณแล้วเงินเยอะ มี
สวสัดิการใหพ้อ่แม่…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 21 
2.3 เพื่อนแนะน า คือมีเพื่อนท่ีปฏิบติังานท่ี กฟผ. อยู่แลว้ และเพื่อนบอกว่าส่ิงต่าง ๆ 

เช่น บรรยากาศการท างานดี ให้ลองเขา้มาสมคัรสอบดู เม่ือผ่านการสมคัรจึงไดเ้ขา้มาปฏิบติังานท่ี 
กฟผ.  

ตวัอยา่งความคิดเห็น 
“…เพื่อนชวน เราเลยลองมาสมคัรดู พอสอบผา่นเลยลองเขา้มาท างาน…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 13 
 “…เพื่อนแนะน าใหล้องมาสอบดู พอสอบติดก็เลยเขา้มาท างาน คิดวา่ท่ีน่ีไม่ไดเ้ขา้ 
ง่าย ๆ พอสอบติดก็เลยเอา …” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 25 
 “…กฟผ. เปิดรับพอดี แลว้เพื่อนท าอยู ่กฟผ. อยูแ่ลว้ ชกัชวนเราเขา้มา เราถามจากเพื่อน
เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ การท างาน เพื่อนบอกวา่ดีก็เลยเขา้มาสอบท างาน…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 26 
2.4 สายงานท่ีรับสมัคร คือต าแหน่งท่ีรับสมัครตรงกับท่ีได้จบการศึกษามา หรือ

ต าแหน่งงานท่ีไดต้รงกบัท่ีสนใจ จึงไดต้ดัสินใจเขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ. 
ตวัอยา่งความคิดเห็น 

 “…สายงานท่ีรับตรงกบัท่ีเราเรียนมาพอดี เลยสมคัรสอบ พอไดก้็เลยเขา้มาท างาน…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 11 

 “…สายงานท่ีรับสมคัรตรงกบัวฒิุการศึกษาท่ีเราจบมา…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 15 

“…ตอนท่ีสัมภาษณ์พี่อยากท างานวิเคราะห์ เลยแจง้ตอนท่ีสัมภาษณ์วา่เราอยากไดง้าน
เชิงวิเคราะห์ แลว้พอดีเขามีต าแหน่งงานเก่ียวกบัท่ีตอ้งการพอดี จึงไดต้  าแหน่งนั้น เลยตอบรับเขา้มา
ท างาน…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 29 
ทั้งน้ีเหตุผลท่ีตดัสินใจสมคัร และเขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ. ของผูใ้หส้ัมภาษณ์แต่ละราย 

บางรายนั้นไม่ไดมี้เพียงเหตุผลเดียว สามารถมีหลายเหตุผลประกอบกนัในการตดัสินใจ 
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มุมมองต่อกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ของพนักงำนรุ่นใหม่ (Generation Y)  
จากการสัมภาษณ์พนกังาน กฟผ. 30 คน ถึงมุมมองท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงแบ่งเป็น 2 ช่วงคือ 

ช่วงก่อนท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานซ่ึงจะท าให้องคก์รทราบถึงการรับรู้ท่ีคนภายนอกรับรู้เก่ียวกบัองคก์ร 
และช่วงหลังจากท่ีได้เข้ามาปฏิบติังานภายในองค์กรแล้ว ซ่ึงจะแสดงให้เห็นถึงความรู้สึกของ
พนกังานต่อส่ิงต่าง ๆ ภายในองค์กร ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าตารางเปรียบเทียบมุมมองทั้งก่อนและหลงัเขา้
ปฏิบติังานท่ี กฟผ. ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้ง 30 คนดงัแสดงดา้นล่างน้ี 
 
ตำรำง 4.3 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนเก่ียวกบัมุมมองต่อ กฟผ.  

ผู้ให้
สัมภำษณ์
(รำยท่ี...) 

 
มุมมองต่อ กฟผ. ก่อนเข้ำปฏิบัติงำน 

 
มุมมองต่อ กฟผ. หลังเข้ำปฏิบัติงำน 

1       เป็นหน่วยงานรัฐวสิาหกิจชั้นน าท่ี
มีความมัน่คง และมีส านกังานสาขาท่ี
สามารถขอโยกยา้ยกลบัภูมิล าเนาได ้

      ยงัคงเป็นหน่วยงานรัฐวสิาหกิจชั้นน าท่ีมี
ความมัน่คง แต่ท่ีดีกวา่ท่ีคิดไวคื้อ 
สภาพแวดลอ้มการท างานดี และวฒันธรรม
องคก์รท่ีอบอุ่น ส่วนของเร่ืองส านกังานสาขา
ท่ีสามารถขอโยกยา้ยกลบัภูมิล าเนาได ้การ
โยกยา้ยท าไดย้ากกวา่ท่ีคิดไว ้

2       รู้สึกวา่เป็นองคก์รขนาดใหญ่ของ
ประเทศ น่าจะมีความมัน่คงสูง 

      จริง ๆ ไม่ค่อยรู้สึกแตกต่างจากก่อนเขา้มา
ท างานมากเท่าไหร่ รู้สึกชอบความอบอุ่นของ
ท่ีน่ี เพราะตั้งแต่ท่ีท างานมาก็เจอผูใ้หญ่ พี่ ๆ 
เพื่อนร่วมงานท่ีมีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผดี่ แต่ก็มี
ขอ้เสียตรงท่ีช่วงต่างระหวา่งอาย ุบางทีก็
อาจจะท าใหห้งุดหงิดบา้ง เหมือนเวลาเรา
หงุดหงิดพ่อแม่ท่ีหวัโบราณ ไม่ทนัใจวยัรุ่น 
แต่ก็ไม่ไดมี้ปัญหามาก คิดวา่คนส่วนมากท่ีน่ี
ดูไม่ไดห้วัด้ือ เคา้ก็รับฟังวยัรุ่นอยูพ่อสมควร 

3       มุมมองท่ีมีต่อ กฟผ. คือเป็น
องคก์รขนาดใหญ่ แต่ขณะนั้นยงัไม่
ชดัเจนยงัไม่สามารถแยกความ  

      มุมมองท่ีมีต่อ กฟผ. ยงัเหมือนเดิมคือเป็น
องคก์รขนาดใหญ่พอท่ีจะ impact กบั
สังคมไทยได ้มีคนหลากหลายสาขาวชิาชีพ 
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ตำรำง 4.3 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนเก่ียวกบัมุมมองต่อ กฟผ. (ต่อ) 
 แตกต่างระหวา่ง กฟผ. กฟภ. และ 

กฟน. ได ้
อยูร่่วมกนัและมีการปรับตวัขององคก์ร
เพื่อใหเ้ขา้กบัโลกยคุปัจจุบนัเสมอ หากคนใน
องคก์รมีเป้าหมายเดียวกนัในการขบัเคล่ือน
องคก์รไปขา้งหนา้องคก์รของเราจะคงอยู่
ต่อไป 

4       เป็นองคก์รใหญ่ เก่ียวเน่ืองกบั
ความมัน่คงของประเทศ  

      เปล่ียนเล็กนอ้ยตรงท่ี คิดวา่จะเป็นองคก์ร
น่ีน่าจะตามโลกไดเ้ร็ว แต่เอาเขา้จริง ๆ ยงัติด
อยูก่บัอะไรเดิม ๆ ท่ีเช่ืองชา้ และไม่เขา้กบัยคุ
สมยั จนท าให้เด็กรุ่นใหม่ไม่ค่อยโอเคหรือ
เขา้ไม่ไดก้บัส่ิงเหล่าน้ี 

5       ก่อนเขา้มาท างานคิดวา่เป็นองคก์ร
ท่ีมีประสิทธิภาพสูง เป็นผูน้ าดา้น
เทคโนโลยแีละการผลิตไฟฟ้า มี 
know-how ท่ีทนัสมยักวา่เอกชน ดูมี 
potential ในการเติบโต 

      พอเขา้มาจริง ๆ อาจไม่ไดเ้ป็นอยา่งท่ีคิด
ไวท้ั้งหมด พบวา่มีขอ้จ ากดัทั้งท่ีนอกเหนือ
การควบคุมขององคก์ร และขอ้จ ากดัท่ีเกิด
จากในองคก์รเองดว้ย บางอยา่งท่ีเคยคิดวา่ 
กฟผ. เป็นผูน้ าในอดีต แต่เราไม่สามารถรักษา
สถานะนั้นไวไ้ดใ้นปัจจุบนั และมีแนวโนม้ท่ี
น่าเป็นห่วงในอนาคต ซ่ึงคิดวา่เป็นเร่ืองท่ีทุก
คนควรตระหนกัอยา่งจริงจงั และมีแนว
ทางการรับมืออยา่งชดัเจนเป็นรูปธรรม ไม่ใช่
แค่เชิงนโยบายแลว้เงียบหายไป  

6       ไม่ไดม้องวา่เป็นองคก์รพิเศษกวา่
องคก์รอ่ืน เน่ืองจากเห็นวา่เป็น
รัฐวสิาหกิจทัว่ไปของรัฐบาล แต่มี
ความเขา้ใจวา่รัฐวสิาหกิจนั้นมีความ
มัน่คงมากกวา่เอกชน และสวสัดิการ
ค่อนขา้งใชไ้ดอ้ยูแ่ลว้ 

      มุมมองเปล่ียนไปเยอะมาก การท างาน
ในกฟผ.ท าใหเ้ห็นวา่ กฟผ.เป็นองคก์รท่ีมี
ความเก่าแก่ มีความมัน่คงไม่เปล่ียนแปลง
คนท างานง่าย ๆ มีวถีิการด าเนินชีวติและการ
ด าเนินงานในแบบฉบบัท่ีอาจเรียกไดว้า่เป็น 
Traditional ซ่ึงมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย 
       ขอ้ดีคือการท างานในลกัษณะน้ี มีความ
มัน่คงสูงมาก นอ้ยคนท่ีจะถูกใหอ้อกจากงาน  
และแทบจะไม่ตอ้งไขวค่วา้เรียนรู้งาน และหา 



36 

ตำรำง 4.3 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนเก่ียวกบัมุมมองต่อ กฟผ. (ต่อ) 
  ความรู้เพิ่มเติมดว้ยตวัเองเลย เน่ืองจาก 

สามารถหาวธีิการท างานจากรุ่นพี่หรือรุ่น
ก่อน ๆ ได ้ท าใหก้ารท างานนั้นมีความ
เป็นไปไดสู้งท่ีจะเกิดการประณีประนอม
ระหวา่งกนั ถึงแมจ้ะดูเหมือนมีการ
กระทบกระทัง่กนัระหวา่งฝ่าย หรือสายรองก็
ตาม แต่สุดทา้ยมกัจะเห็นความร่วมมือท่ี
เกิดข้ึนจากทั้งสองฝ่าย (แบบท่ีทั้งเตม็ใจและ
ไม่เตม็ใจ) ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแตกต่างกบั
ลกัษณะของเอกชนและธุรกิจส่วนตวัเป็น
อยา่งมาก เน่ืองจากจะตอ้งมีการแข่งขนัท่ีสูง 
ตอ้งพฒันาตวัเองให้เร็วเพียงพอท่ีจะไม่ท าให้
ถูกมองวา่เป็นส่ิงท่ีทดแทนได ้(เห็นไดอ้ยา่ง
ชดัเจนในช่วงท่ีมีวกิฤติ Covid19 และอีก 2-4 
ไตรมาสในอนาคตจะเห็นจ านวนคนตกงาน
และการเรียกร้องเพิ่มอยา่งมาก) ในส่วนน้ีเอง
ท่ีท าให ้กฟผ. เป็นองคก์รท่ีค่อนขา้งมัน่คง
(หากไม่ถูกปรับเปล่ียนในเร่ืองของนโยบาย) 
และเป็นองคก์รท่ีอยูไ่ดอ้ยา่งมีความสุข
ค่อนขา้งมาก(ไม่วา่จะท างานเยอะหรือนอ้ยก็
ตาม) 
      ขอ้เสียเกิดจากขอ้ดีขา้งตน้ ท าใหก้าร
พฒันาองคก์รนั้นเป็นไปดว้ยอตัราท่ีนอ้ยเกิน
กวา่ท่ีควร มีการต่ืนตวัต่อการเปล่ียนแปลง
ของสังคมและเทคโนโลยนีอ้ยและชา้เกินไป 
ถึงแมจ้ะต่ืนตวัก็เป็นความคิดส่วนเล็ก ๆ หรือ
ช่วงเวลาสั้น ๆ ด าเนินการไดย้าก ท าใหก้าร
พฒันาหรือปรับตวัโดยรวมเป็นไปไดย้ากกวา่
ท่ีควรจะเป็น ถึงแมว้า่ในอนาคตอาจจะมีการ 
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ตำรำง 4.3 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนเก่ียวกบัมุมมองต่อ กฟผ. (ต่อ) 
        เปล่ียนแปลงกฎหมายนโยบายท่ีตีกรอบการ

ท างานของกฟผ.ไดก้็ตาม แต่ก็จะไม่มีการ 
เปล่ียนแปลงผลงานอยา่งชดัเจนในเวลาอนั
สั้น จะตอ้งใชเ้วลาพอสมควรท่ีจะเร่ิมพฒันา 
เปล่ียนแปลง และท าใหอ้งคก์รมี
ความกา้วหนา้ หรือในอีกแง่หน่ึง เวลาท่ีใช้
อาจสั้นลงไดห้ากเกิดจากการเปล่ียนแปลง
ของ Generation ซ่ึงปัจจุบนัเร่ิมมีใหเ้ห็นจาก
การท่ีมีการแตกสายงานเพื่อเพิ่มธุรกิจใหก้บั 
กฟผ. แต่ทั้งน้ีเวลาท่ีสั้นลงนั้น ก็ยงัเทียบ
ไม่ไดก้บัความรวดเร็วของความกา้วหนา้ใน
องคก์รเอกชน ส่วนหน่ึงอาจเกิดจากขนาด
ขององคก์รท่ีเคล่ือนท่ีไดช้า้ แต่ในมุมมองของ
เรานั้นเห็นวา่ ขอ้เสียท่ีวา่มาเกิดจากขอ้ดีท่ี
องคก์รกฟผ.มีนัน่เอง  

7       เป็นองคก์รท่ีมีส่วนส าคญัต่อความ
มัน่คงและการพฒันาประเทศ  

      กฟผ. เป็นองคก์รท่ีเป็นมากกวา่สถานท่ี
ท างาน ท่ีแห่งน้ีเปรียบเสมือน บา้น ท่ีมีแต่
ความอบอุ่น ความผกูพนัจากคน กฟผ. ท่ีเป็น
เหมือนครอบครัวเดียวกนั 

8       เป็นองคก์รรัฐวสิาหกิจท่ีมีขนาด
ใหญ่ มีความมัน่คง มีช่ือเสียง คาดวา่
จะมีระบบการท างานท่ีดี สังคมเพื่อน
ร่วมงานน่าจะดี และไม่วา่จะท างานดี
หรือไม่ดียงัไงก็ไม่โดนไล่ออก 

      เร่ืองความมัน่คง อาจจะไม่ไดม้ัน่คงอยา่ง
ท่ีคิด เพราะมีข่าวการแยกองคก์ร กฟผ. 
ออกเป็น 2 องคก์ร หรือข่าวสัดส่วนการผลิต
ไฟฟ้าท่ีลดลง ทั้งเร่ืองระบบการท างาน ยงัไม่
ค่อยมีประสิทธิภาพ บางขั้นตอนการท างาน
ควรปรับปรุง 

9       เป็นองคก์รรัฐวสิาหกิจขนาดใหญ่ 
มีความมัน่คง 

      เป็นองคก์รรัฐวสิาหกิจขนาดใหญ่
เหมือนเดิม แต่อาจไม่มัน่คงอยา่งท่ีคิด เพราะ
มี Disruptive ตลอดเวลา 
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ตำรำง 4.3 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนเก่ียวกบัมุมมองต่อ กฟผ. (ต่อ) 
10       เป็นองคก์รท่ีมัน่คง และหนา้ท่ีการ

งานถือวา่มีหนา้มีตาทางสังคม 
เดินทางมาท างานสะดวก  

      ระบบงานและการท างานใน กฟผ. ยงัเป็น
แบบลา้หลงั ด าเนินการชา้ ไม่สามารถปรับให้
ทนัต่อโลกปัจจุบนัได ้และการประชุมท่ีใช้
เวลานานแต่ไม่ไดข้อ้สรุปท าใหรู้้สึกเสียเวลา  

11       เป็นองคก์รรัฐท่ีดูน่าจะมีความ
มัน่คง  

      เป็นหน่วยงานรัฐท่ีมีความมัน่คงสูง 
สวสัดิการใชไ้ด ้ค่าตอบแทนไม่ไดสู้ง แต่ท า
ใหไ้ดเ้รียนรู้งานท่ีค่อนขา้งเฉพาะเจาะจงแบบ
ท่ีน่าจะหาท่ีอ่ืนไม่ได ้ทั้งความใหญ่ของ
โครงการ เทคโนโลยต่ีาง ๆ  

12       เป็นองคก์รท่ีผกูขาดเก่ียวกบัไฟฟ้า
ในประเทศ น่าจะมัน่คง 

      ดูไม่น่าจะมัน่คงเหมือนท่ีคิดไว ้แต่ก็น่าจะ
อยูไ่ดน้านกวา่ท างานแบงค ์เพราะแบงคเ์ร่ิม
ไม่ตอ้งใชค้นแลว้ สามารถใช ้AI เขา้มาช่วย
ไดม้ากข้ึน (ท่ีท างานเก่าเป็นธนาคารแห่ง
หน่ึง) 

13       ดูเป็นองคก์รท่ีน่าจะมีความมัน่คง
เพราะเป็นองคก์รใหญ่ระดบัประเทศ 
และน่าจะท างานแบบสบาย ๆ 

      ท่ีกฟผ. มีคนเก่ง แต่ กฟผ.ไม่สามารถดึง
ศกัยภาพของคนเก่งเหล่านั้นออกมาใชไ้ด ้การ
บริหารจดัการคนไม่ค่อยเหมาะสม บางคน
ไม่ไดท้  างานในแบบท่ีตนถนดั 

14       เป็นองคก์รท่ีใหญ่ และการท างาน
ไม่น่าจะเหมือนราชการ เพราะดู
องคก์รเทียบเท่ากบั ปตท. ได ้

      มีความราชการมาก ล าดบัขั้นเยอะมากใน
การท างาน 

15       รู้แค่วา่เป็นการไฟฟ้า เป็น
รัฐวสิาหกิจ ยงัไม่สามารถแยกจาก 
กฟน. กฟภ. ได ้

      กฟผ.มีแต่คนเก่ง ๆ เขา้มา เพื่อนร่วมงาน
เป็นคนมีความสามารถ ท าใหเ้ราไดเ้รียนรู้ 
พฒันาตนเองทั้งจากเพื่อนร่วมงาน และ
ผูบ้ริหารองคก์รเองมีความเป็นมืออาชีพในส่ิง
ท่ีท า งานท่ีท าท าใหรู้้วา่ชอบท่ีจะท า ท าแลว้
สนุก มีความสุข องคก์รมีช่ือเสียง และมี
ผลงานท่ีดี ท าใหภู้มิใจ 
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ตำรำง 4.3 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนเก่ียวกบัมุมมองต่อ กฟผ. (ต่อ) 
16       เป็นองคก์รใหญ่ ดูมีความมัน่คง 

เป็นองคก์รท่ีมีความส าคญัต่อการ
ขบัเคล่ือนประเทศ  

      ก็มีความเฉ่ือย ท างานชา้ หลายขั้นตอน 
แต่เน่ืองจากคนรุ่นใหม่เร่ิมเขา้มาเยอะ ก็คิดวา่
จะมีแนวโนม้พฒันามากข้ึน ๆ 

17       เป็นองคก์รท่ีใหญ่ มีส านกังาน
เยอะ ชอบอยูใ่นองคก์รท่ีมีคนเยอะ 
สวสัดิการน่าจะดี เพราะพนกังาน
จ านวนมาก น่าจะมีความคลา้ยเอกชน
อยู ่

      มีความเป็นราชการค่อนขา้งมาก ตอ้งรอ
เอกสารนาน ซ่ึงค่อนขา้งชา้ บนัทึกต่าง ๆ 
ค่อนขา้งเยอะเกินไป  

18       เป็นองคก์รท่ีรัฐวสิาหกิจท่ีน่าจะ
มัน่คง 

      คนในองคก์รแต่ละรุ่น โดดรุ่น (ความต่าง
แต่ละช่วง) ห่างกนัเกินไป ท าใหเ้วลาคุยงาน
จะไม่ค่อยเขา้ใจกนั เพราะไม่ไดรั้บพนกังาน
ทุกปี ท าใหไ้ม่ไดมี้คนครบทุกช่วงอาย ุ

19       รู้วา่เป็นองคก์รรัฐวสิาหกิจท่ีมีรถ
บริการรับ-ส่งพนกังาน (ผา่นบา้น) 

      ปัจจุบนักฟผ. ไม่ไดม้ัน่คงเหมือนแต่ก่อน
แลว้ สามารถเป็นเหมือน TOT หรือ การบิน
ไทยไดต้ลอดเวลา ไม่ใช่เสือนอนกินแบบท่ี
คนอ่ืน ๆ คิดแลว้ เพียงแค่บริหารผดินิดเดียว
อาจจะลม้ได ้คนท่ีอยูแ่ลว้ยงัรู้สึกวา่ไม่เป็นไร
คือรุ่นพี่ท่ีอยูจ่นใกลเ้กษียณ ซ่ึงไม่ได้
เดือดร้อนเร่ืองเงินเดือนหรือการท างานแลว้ 
แต่รุ่นใหม่อยา่งเรา ๆ ตอ้งอยูอี่กเกือบคร่ึง
ชีวติ ดงันั้นถา้เรายงัตอ้งอยู ่แต่คนขา้งบนท่ี
เป็นรุ่นใหญ่แลว้ ไม่ยอมเปล่ียนอะไรเพื่อให้
มนัพฒันาต่อไป อยูต่่อไปได ้คนรุ่นหลงัอยา่ง
เรา ๆ ก็ท  าอะไรไม่ได ้ดงันั้นก็ไม่ไดมี้ความ
มัน่คงขนาดนั้น 

20       เป็นหน่วยงานรัฐท่ีน่าจะท างาน
เช่ืองชา้น่าเบ่ือ น่าจะเหมือนราชการ 
ทุกอยา่งเป็นขั้นเป็นตอน 

      ดีกวา่ท่ีคิด ตอนแรกอยากจะออก แต่อยู่
ไปอยูม่าก็แฮปป้ีดี โอเคกบังานท่ีท ามากข้ึน 
จะออกก็ไดไ้ม่ออกก็ได ้ตอนแรกก่อนเขา้คิด
วา่ กฟผ. น่าจะมีความห่างเร่ือง Generation  
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ตำรำง 4.3 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนเก่ียวกบัมุมมองต่อ กฟผ. (ต่อ) 
  เยอะ แต่พอเขา้มาก็ท าใหเ้ห็นวา่ ผูใ้หญ่น่ารัก 

คุยกนัไดรู้้เร่ือง สัมคมดี อบอุ่น กฟผ. ไม่ได้
น่าเบ่ืออยา่งท่ีเคยคิด 

21       เป็นองคก์รใหญ่ ดูมัน่คง แต่คิดวา่
คนท่ีจะเขา้ไดน่้าจะตอ้งมีเส้นสายหรือ
เปล่า 

      มีความไม่แน่ใจวา่องคก์รจะมัน่คงอีก
ต่อไป ดว้ยนโยบายรัฐ และปัญหาต่าง ๆ ท า
ใหมี้ความไม่มัน่ใจในตวัองคก์ร 

22       เป็นองคก์รท่ีมีความก่ึงราชการ 
น่าจะมัน่คง แต่คิดวา่ไม่น่าจะทนัสมยั
เท่าเอกชน  

      รู้สึกวา่คนในองคก์รเก่งกวา่ท่ีคิด โปร
ไฟลก์ารศึกษาต่าง ๆ ของแต่ละคนดีกวา่ท่ีคิด
มาก แต่วา่การท างาน กระบวนการท างานใน 
กฟผ. ไม่ไดใ้ชค้วามสามารถของคนเหล่านั้น
ไดม้ากเท่าท่ีแต่ละคนมี มองวา่ กฟผ. เป็น
องคก์รท่ีมีแต่คนท่ีเก่งในระดบันึงเลือกท่ีจะ
เขา้มาท างาน แต่กลบัพฒันาไดไ้ม่ไกลขนาด
นั้น เพราะอาจจะยงัติดกลบับางอยา่งท่ีแกไ้ข
ไม่ได ้พอคนเก่งเขา้มา ก็จะโดนหลอมให้
หมดไฟไปเอง แต่บางเร่ืองก็ดีกวา่ท่ีคิดเช่น 
สภาพสังคม ความเป็นอยู ่เทคโนโลยท่ีีไม่ได้
ถึงกบัโบราณเท่าท่ีเคยคิดไว ้

23       เป็นองคก์รชั้นน าเร่ืองไฟฟ้าของ
ประเทศ เป็นองคก์รใหญ่ และถึงจะ
มีบ.เอกชนเกิดข้ึนมากมาย แต่หาก
อยากท างานเร่ืองไฟฟ้าก็ตอ้งมา
ท างานกบัตวัจริง(กฟผ.) กฟผ.มีความ 
Well-known มากท่ีสุด และเคยไป
ฝึกงานแลว้น่าอยู ่เลยอยากเขา้มา
ท างาน 

      จริง ๆ มองวา่องคก์รมีความไฮโซ แต่พอ
เขา้มาแลว้ ดูมีความไฮโซกลวง ๆ งานใน
องคก์รดูเยอะ แต่คืองานท่ีดูเยอะนั้น มนัไม่ได้
มีแผนอะไรใหม่ ๆ เลย มนักินบุญเก่าดว้ยช่ือ 
อยา่งงานท่ีเป็น Routine ประจ ามนัอาจจะไป
ไดสู้งกวา่นั้น แต่เหมือนติดก าแพงอะไร
บางอยา่ง ท าใหไ้ม่ไปขา้งหนา้เท่าท่ีควร แต่ก็
เป็นเหตุผลท่ีท าใหเ้ราอยูด่ว้ยเพราะคิดวา่เรา
เป็นเคร่ืองจกัรตวัหน่ึงท่ีถา้ท างานไดถู้กฟังชัน่ 
อาจจะท าใหส่้วนกลวง ๆ นั้นพอมีน ้าข้ึนมา
ไดบ้า้ง ท าใหดี้ข้ึนไดบ้า้ง ถา้ดีข้ึนจริง ๆ  
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ตำรำง 4.3 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนเก่ียวกบัมุมมองต่อ กฟผ. (ต่อ) 
   ก็ถือเป็นความทา้ทายใน Performance ของ

ตวัเองดว้ย ไม่ไดเ้กิดประโยชน์แค่กบัองคก์ร
อยา่งเดียว 

24       รู้สึกเฉย ๆ ค่อนไปทางไม่ชอบ
เท่าไหร่ มองวา่เป็นหน่วยงานราชการ
หรือรัฐวสิาหกิจ รู้สึกถึงความเช่ืองชา้ 
โบราณ 
ตอนนั้นยงัไม่รู้วา่องคก์รเป็นยงัไง คิด
วา่แค่ขายไฟ รู้จกัแค่ รฟ.แม่เมาะ จ.
ล าปาง เพราะเป็นบา้นเกิด แต่ก็มองวา่
คงจะมัน่คงและสวสัดิการดีตามท่ีพอ่
แม่บอกเอาไวเ้สมอ 

      จากท่ีเคยมองวา่เป็นองคก์รขายไฟฟ้า ไม่
มีอะไรมาก เม่ือเขา้ท างานท่ี กฟผ. แลว้ท าให้
มุมมองของเราเปล่ียนไปโดยส้ินเชิง จริง ๆ 
แลว้ กฟผ. เป็นองคก์รท่ียิง่ใหญ่กวา่นั้นมาก มี
ความส าคญัโดยเฉพาะดา้นพลงังานไฟฟ้า
ของประเทศ เป็นหวัใจส าคญั ปัจจยัส าคญัใน
การขบัเคล่ือนดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะดา้น
เศรษฐกิจและชีวติความเป็นอยูข่องมนุษย ์ใน
ดา้นการอ านวยความสะดวกสบายใหจ้ากแสง
สวา่ง เป็นความรู้สึกท่ีดีและมีความภูมิใจท่ี
รู้สึกวา่ไดม้าเป็นส่วนหน่ึงในองคก์รท่ียิง่ใหญ่
ขนาดน้ี รู้สึกอยากช่วยพฒันาองคก์รใหดี้ข้ึน 
      เคยคิดวา่ กฟผ. สามารถด าเนินงานไดเ้อง
โดยอิสระ คน กฟผ. เก่งและมีความเช่ียวชาญ
ดา้นการผลิต จดัหาและส่งไฟฟ้ามาก ๆ แต่
กลบัตอ้งด าเนินงานภายใตน้โยบายรัฐ ท่ีมี
การเปล่ียนแปลงบ่อย จนท าใหค้นท างานรู้สึก
เหมือนไม่มีจุดหมายในการท างานต่อ มองไม่
เห็นความส าเร็จหรือผลลพัธ์ ท าเพียงเพื่อ
สนองนโยบายรัฐไปวนั ๆ และองคก์รมกัถูก
น าไปโยงกบัการเมือง เป็นเกมการเมือง เป็น
เคร่ืองมือในการหาผลประโยชน์ของรัฐ  

25       ก็เป็นองคก์รรัฐองคก์รหน่ึง ดู
มัน่คงดี เขา้มาแลว้ชีวติน่าจะดีข้ึน 
บริหารเวลาได ้สวสัดิการใหพ้อ่แม่ก็
น่าจะดี 

      ตอนแรกรู้สึกวา่มัน่คง แต่พอเขา้มาอยู่
แลว้เร่ิมรู้สึกไม่มัน่คงเร่ือย ๆ เพราะมีเอกชน
เร่ิมเขา้มาแข่งขนัมากข้ึน แต่เราไม่ไดมี้การ
พฒันา เอกชนพุง่ไปขา้งหนา้แลว้ เรายงัอยู ่ 
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ตำรำง 4.3 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนเก่ียวกบัมุมมองต่อ กฟผ. (ต่อ) 
  ท่ีเดิม เลยท าใหรู้้สึกวา่อาจจะไม่มัน่คงจริง  

26       เป็นองคก์รใหญ่ท่ีเป็นรัฐวสิาหกิจ
ชั้นน า มีความมัน่คง น่าเช่ือถือ 
สวสัดิการดี ไม่ไดเ้ชา้ชามเยน็ชาม 
ไม่ไดมี้ความเป็นราชการมากขนาด
นั้น 

      ตอนแรกคิดวา่น่าจะมีความโมเดิน
มากกวา่น้ี แต่พอเขา้มาแลว้ก็พบวา่มนัยงัมี
ความราชการอยูม่ากพอสมควร แต่ผูบ้ริหารก็
มีความพยายามท่ีจะปรับเปล่ียนซ่ึงมนัก็ดีกวา่
ช่วงแรกท่ีเขา้มาแลว้ ถึงจะไม่ไดม้าก 

27       เป็นองคก์รใหญ่ คนเยอะ ๆ แลว้ก็
รู้วา่มีกิจกรรมอยา่งอ่ืนใหไ้ดท้  า ไม่ได้
มุ่งท่ีผลงานอยา่งเดียว ไม่กดดนั 

      รู้สึกวา่เป็นองคก์รใหญ่เหมือนท่ีคิดไว้
ตอนแรก แอบภูมิใจในความเป็น กฟผ. 
เพราะเราไดท้  างานท่ีท าให้รู้ท่ีมาของการผลิต
ไฟฟ้า ไดรู้้วา่องคก์รเราส าคญัยงัไง ไดรู้้เร่ือง
เก่ียวกบัพลงังาน เข่ือน โรงไฟฟ้า ความมัน่คง
ทางพลงังาน ท่ีท  าใหเ้รารู้สึกวา่จริง ๆ มนัยาก
มากท่ีจะท าการผลิต ๆ ไฟฟ้าใหค้นทั้ง
ประเทศ เราตอ้งรองรับปัญหาท่ีเกิดข้ึน
เก่ียวกบัไฟฟ้าในหลาย ๆ คร้ัง ท าใหรู้้สึกวา่
เราเป็นฮีโร่  

28       ดูมัน่คง น่าจะสบายกวา่ท่ีเก่า       องคก์รใหญ่แลว้ท าใหมี้ความอืด อุย้อา้ย 
เวลาจะท าอะไรผา่นหลายขั้นตอนมาก ชา้ ไม่
เหมือนเอกชน แค่จะประชุมตอ้งเขียนบนัทึก
ส่ง แต่เอกชนแค่ส่ง Invitation ผา่นอีเมลได้
เลย Hierarchy เยอะ ชา้ ไม่ทนัใจวยัรุ่น 

29       เป็นองคก์รรัฐวสิาหกิจท่ีมีความ
มัน่คง ดูน่าจะมีเงินเยอะ น่าจะเป็น
องคก์รท่ีมีฐานะดี  

      มีพนกังานบางคนข้ีเกียจ นึกถึงแต่
ผลประโยชน์ตวัเอง บางคร้ังพยายามหลบ
เล่ียงการท างาน เลยคิดวา่จริง ๆ องคก์รมนัไป
ต่อได ้แต่อยูท่ี่คนรุ่นใหม่ ๆ ท่ีเขา้มาจะโดน
คนรุ่นเก่าท่ีมีความคิด Negative มาหล่อ
หลอมใหเ้ราเป็นแบบนั้นหรือเปล่า แต่ตวัเรา
ยงัยดึมัน่ในส่ิงท่ีเราอยากจะใหม้นัเป็น ซ่ึงมนั
ควรจะสร้างบรรยากาศใหม้นัเป็นไปใน 
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ตำรำง 4.3 แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนเก่ียวกบัมุมมองต่อ กฟผ. (ต่อ) 
  ทิศทางท่ีมนัดีข้ึน พนกังานรุ่นเก่า ๆ ท่ีอยูน่าน

เงินเดือนสูงแต่งานไม่ไดเ้ยอะตามเงินเดือน 
ถา้เป็นเอกชนเขาก็เอาออกแลว้ แต่ท่ีน่ีไล่ออก
ไม่ได ้ก็จะมีคนแบบน้ีในองคก์รซ่ึงมนัส่งผล
ต่อคนท างานรุ่นใหม่ ๆ ท่ีท างานหนกั ๆ ก็จะ
รู้สึกหมดก าลงัใจในการท างานไปเร่ือย ๆ ท่ีน่ี
ไม่ไดมี้แรงจูงใจในการขบัเคล่ือนใหพ้นกังาน
เกิดความพยายามในการท างานแลว้มีส่ิงท่ี
ดึงดูดใจรออยูข่า้งหนา้ องคก์รมีความ
ตว้มเต้ียมไปหน่อย การประเมินการท างาน
เพื่อเล่ือนระดบัควรเอาท่ีผลงานมาวดั ไม่ใช่
เล่ือนแบบอตัโนมติั อาจจะไม่ตอ้งเขม้งวด
เท่ากบัเอกชน แต่ก็ไม่ควรจะปล่อยมากขนาด
น้ี  
      มองวา่องคก์รมีความพยายามในการจะ
เปล่ียนแปลงแต่ก็ไม่ไดท้  าไดจ้ริง ๆ รู้สึกวา่
ผูบ้ริหารระดบัสูงมาก ๆ ยงัไม่เก่งมาก ๆ ถึง
ขั้นท่ีจะท าใหอ้งคก์รเปล่ียนไดจ้ริง ๆ 

30       ดูมัน่คง ถึงเงินเดือนนอ้ย แต่อยา่ง
อ่ืนน่าจะดี งานน่าจะสบาย ๆ ไม่ตอ้ง
ใชค้วามรู้มาก และไม่โดนบีบออก 
เหมือนเอกชน 

      งานไม่ไดส้บายมากขนาดนั้น ตอ้งใช้
ความรู้พอสมควร และมีงานอะไรท่ีเราไม่รู้
เยอะมาก 
      ตอนแรกคิดวา่มัน่คง แต่พอรู้วา่มี
การเมืองมาเก่ียวขอ้ง ก็ท าใหรู้้สึกไม่มัน่คง 
ไม่รู้วา่จะอยูไ่ดน้านไหม จะมัน่คงจริงหรือ
เปล่า  

 
จากตาราง 4.2 สรุปไดว้่า มุมมองของพนกังานต่อ กฟผ. ก่อนท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานท่ี 

กฟผ. ส่วนใหญ่ซ่ึงเป็นจ านวนถึง 26 คนมอง กฟผ. ว่าเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ท่ีมีความ
มัน่คง ซ่ึงถือเป็นภาพลกัษณ์ใหญ่ท่ีสุดท่ีคนมอง กฟผ. และยงัมีมุมมองอ่ืน ๆ ท่ีมีการเห็นตรงกนับา้ง 
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เช่น มองว่า กฟผ. เป็น องค์กรแห่งพลังงานไฟฟ้าท่ีมีความส าคัญต่อการพฒันาประเทศ เป็น
หน่วยงานท่ีมีความรู้ความสามารถในธุรกิจพลังงานไฟฟ้า ซ่ึงเป็นธุรกิจหลักขององค์กร และ
สวสัดิการท่ีองคก์รใหพ้นกังานดี เป็นตน้ นอกจากความเห็นในเชิงบวกแลว้ ยงัมีความเห็นในทางลบ
บางส่วน เช่น คิดวา่ กฟผ. น่าจะเป็นองคก์รท่ีมีระบบการท างานเช่ืองช้า คลา้ยระบบราชการ และมี
บางคนท่ียงัไม่สามารถแยกความแตกต่างระหวา่งการไฟฟ้าทั้ง 3 หน่วยงาน อนัไดแ้ก่ การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) การไฟฟ้านครหลวง (กฟน.) และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) ซ่ึง
อาจจะมีจ านวนนอ้ยแต่ก็แสดงใหเ้ห็นถึงภาพลกัษณ์ท่ีไม่ชดัเจนขององคก์ร 

ส่วนมุมมองของพนกังานต่อ กฟผ. หลงัจากท่ีไดเ้ขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ. แลว้ พบวา่
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ ใหค้วามเห็นวา่ กฟผ. เป็นองคก์รท่ีมีความเป็นราชการอยูสู่งมาก ระบบการ
ท างานต่าง ๆ มีล าดบัขั้นตอนหลายขั้นตอน และใชเ้วลานาน อาจจะดว้ยขนาดองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่
ท าให้เช่ืองช้า ปรับตวัไม่ทนักับความเปล่ียนแปลงในโลกปัจจุบนั ท าให้รู้สึกว่าองค์กรไม่มีการ
พฒันาเท่าท่ีควร และบางส่วนให้ความเห็นว่า ไม่ได้รู้สึกว่าองค์กรจะมีความมัน่คงอีกต่อไป จาก
ปัญหา ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเขา้มาแทรกแซงอยูต่ลอด ๆ รวมทั้งยงัมีปัญหาในเร่ืองของคนในองคก์รเอง ทั้ง
เร่ืองท่ีคนบางกลุ่มท่ียงัไม่ยอมท่ีจะเปล่ียนแปลงตวัเองเพื่อพฒันาไปขา้งหน้า และคนใน กฟผ. ท่ีมี
ความสามารถอยู่ในองค์กรเป็นจ านวนมาก แต่องค์กรกลบัไม่สามารถดึงศกัยภาพของคนเหล่านั้น
ออกมาใช้ได้อย่างเต็มท่ี ซ่ึงเหล่าน้ีท าให้ทราบว่า ปัจจุบนัองค์กรมีภาพลกัษณ์ต่อตวัพนักงานใน
องคก์รเองไม่ค่อยจะดีเท่าไหร่นกั แต่ยงัมีขอ้ดีท่ีพนกังานบางคนรู้สึกได ้เช่น วฒันธรรมองค์กรท่ีมี
ความเป็นพี่น้อง มีความอบอุ่น ช่วยเหลือซ่ึงกันและกันภายในองค์กรดี และบางคน เช่น ผูใ้ห้
สัมภาษณ์รายท่ี 24 และ 27  รู้สึกภูมิใจท่ีได้อยู่ในองค์กรท่ีมีความส าคญัต่อระบบพลงังานไฟฟ้า
ระดบัประเทศ เพราะไดท้ราบถึงความยากล าบากของการด าเนินโครงการเก่ียวกบัไฟฟ้าต่าง ๆ  
 
ส่วนที่ 3 ผลกำรส ำรวจควำมตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงำนหรือไม่ปฏิบัติงำนจนถึงเวลำเกษียณอำยุ  

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 คนพบวา่ มีพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) ท่ีตั้ง
ใจท่ีจะปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนถึงเกษียณอายุ จ  านวน 20 คน ซ่ึงแต่ละคนให้เหตุผลในการตดัสินใจท่ี
แตกต่างกนั ซ่ึงสามารถแยกออกเป็นหวัขอ้ต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 

3.1 สภาพเศรษฐกิจ สังคม และปัญหาวกิฤติโรคระบาดท่ีเกิดข้ึน มีส่วนในการตดัสินใจ
ท่ีจะปฏิบติังานจนถึงเกษียณอาย ุ
ตวัอยา่งความคิดเห็น 
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“…เพราะว่าด้วยเศรษฐกิจปัจจุบนั ท่ีท าให้เห็นว่าการท างานเอกชนหรือการท างาน
อิสระ มนัไม่มัน่คงมากพอต่อการด ารงชีวติอีกต่อไปแลว้ เลยคิดวา่คงจะอยูท่ี่น่ีจนเกษียณ…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 2 
“…เพราะคิดว่า กฟผ.เป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง ดูจากสถานการณ์โควิด 19 ท่ีผ่านมา 

องคก์รอ่ืน ๆ ให้พนกังานออก แต่องคก์รของเราไม่มีกรณีแบบน้ีเลย จึงค่อนขา้งมัน่ใจวา่อาชีพและ
รายไดข้องเรายงัคงอยู…่” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 4 
“…เพราะหลงัจากเหตุการณ์ โควดิ 19 ไดเ้ขา้ใจความมัน่คงของงาน การท างานท่ี กฟผ. 

ไม่ไดรั้บผลกระทบ ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองเงิน เรายงัไดรั้บการดูแลเป็นปกติดีอยู…่” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 10 

 
3.2 สวสัดิการ รวมถึงการดูแลพนักงานท่ีดีขององค์กร ท าให้ตั้งใจจะปฏิบติังานจน

เกษียณอาย ุ
ตวัอยา่งความคิดเห็น 

“…เพราะมีแบบอยา่งจากรุ่นพี่รุ่นก่อนท่ีประสบความส าเร็จ และเกษียณอายไุปแลว้ ซ่ึง
ท่านมีประวติัชีวติการท างานท่ีดี มีการถ่ายทอดความรู้คืนสู่องคก์ร และยงัสอนในเร่ืองการบริหารจดั
การเงินเพื่อให้เกษียณไดอ้ยา่งมีความสุข นอกจากนั้นก็คือสวสัดิการของ กฟผ. ท่ีครอบคลุมถึงบิดา
มารดาและบุตรท่ีดีดว้ย…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 3 
“…เพราะเป็นองคก์รท่ีดี นโยบายหรือการดูแลพนกังานหลาย ๆ อยา่งยงัดีกวา่ท่ีท างาน

อ่ืน ๆ มีความเป็นมาตรฐาน…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 5 

“…เพราะรับได้กบัเงินเดือน ไม่ได้ล าบาก บริหารจดัการได้ และคิดว่าน่าจะเติบโต
ต่อไปเร่ือย ๆ สวสัดิการอ่ืนอยา่ง สหกรณ์ออมทรัพยฯ์ กองทุนส ารองเล้ียงชีพต่าง ๆ ค่อนขา้งดี น่าจะ
ท าใหส้บายไดต้อนแก่ แลว้ก็มีเวลาท่ีจะไปท าอยา่งอ่ืนท่ีเราสนใจ แลว้ท่ีท างานก็ใกลบ้า้นดว้ย…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 17 
“…เพราะอยู่ไปแลว้ เรามีโอกาสไดใ้ช้สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีให้แก่พ่อแม่บ่อย

มาก เลยรู้สึกวา่ เป็นการซพัพอร์ตท่ีดี…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 25 
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3.3 ปรับตวักบัองคก์รได ้สังคมเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มดี 
ตวัอยา่งความคิดเห็น 

“…ผูป้ฏิบติังาน กฟผ. อยูก่นัอยา่งพี่นอ้ง ท าให้มีความผูกพนักนัทั้งผูป้ฏิบติังานและผู ้
เกษียณอาย…ุ” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 7 
“…เพราะวา่สังคมเพื่อนร่วมงานท่ี กฟผ. ดี ไม่มีความรู้สึกวา่ไม่อยากไปท างานในแต่

ละวนั…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 8 

“…เพราะปรับตวักบังานท่ีไดแ้ลว้ ไม่อยากไปเร่ิมตน้ใหม่…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 12 

“…เพราะปรับตวัได ้และคิดวา่จะไปเร่ิมใหม่ค่อนขา้งล าบาก ไดมี้การซ้ือคอนโดใกลท่ี้
ท างานแลว้ จึงมีความคิดท่ีจะลงหลกัปักฐานท่ีน่ี เพราะถา้เปล่ียนงานก็จะล าบากเร่ืองการเดินทาง 
เร่ืองเงินเดือนก็เร่ิมรับได ้พออยูพ่อกินแลว้ เพื่อนและพี่ท่ีร่วมงานดว้ยกนัดี…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 16 
“…สังคมท่ีท างาน กบัเพื่อนร่วมงานดี อยูใ่กลบ้า้นดว้ย เดินทางสะดวกดี…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 18 
 “…ณ ตอนน้ีมนัเลยจุดท่ีเงินเดือนไม่พอใชแ้ลว้ เร่ิมพอใช้ เร่ิมมีเก็บ และงานท่ี กฟผ. 

ถึงงานจะเยอะแต่ไม่กดดนัเท่าเอกชนอยูแ่ลว้ ดว้ยเนเจอร์ขององคก์ร ไม่ได ้Force พนกังานให้รู้ทุก
เร่ืองขนาดนั้น…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 22 
 “…ดว้ยอายุงาน ท่ีเราไดซึ้มซบัการท างานแบบรัฐวิสาหกิจแลว้ การจะเปล่ียนงานไป

เอกชนมนัเป็นไปได้ยากแล้ว ช้าเกินไปแล้ว แล้วตอนน้ี เรามีเพื่อนท่ีโอเค หัวหน้าท่ีโอเค แล้วท่ี
ท างานใกลบ้า้น ทุกอยา่งมนัดีแลว้ มีความสุขแลว้ เลยอยากจะอยูไ่ปจนเกษียณ…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 28 
 

3.4 อยากพฒันาองคก์ร  
ตวัอยา่งความคิดเห็น 

“…ใจเราอยากอยูพ่ฒันาองคก์รให้ดียิ่งข้ึนกวา่น้ี เน่ืองจากเร่ิมเห็นการเปล่ียนแปลงใน
องคก์รบา้ง แมย้งันอ้ยมาก แต่เด็กรุ่นใหม่ ๆ หรือเพื่อนรอบตวัก็เป็นแรงผลกัดนัให้เราอยากไปต่อ…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 24 
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3.5 เวลาส่วนตวัท่ีมากข้ึน มีการ Work life balance ท่ีดี 

ตวัอยา่งความคิดเห็น 
“…เพราะอายุเร่ิมมากข้ึนแลว้ อยากมีความมัน่คงต่อชีวิต ไม่อยากเอาเวลามาคิดเร่ือง

การหางาน อยากเอาเวลาไปดูแลพ่อแม่ สร้างครอบครัว สร้างบ้าน หากิจกรรมเสริมท่ีชอบ หา
ช่องทางใหต้วัเองมีรายรับเพิ่มมากกวา่…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 2 
“…เราไม่ได้มองเร่ือง Benefits อย่างเร่ืองเงินเดือนขนาดนั้น เรามองท่ีคุณภาพของ

สังคมรอบ ๆ มากกวา่ ถา้เงินเดือนสูงแลว้แลกมาดว้ยกบัความเครียด ตอ้งกลบับา้นดึก ๆ ไม่มีเวลาให้
ครอบครัว ไม่มีเวลาท าอยา่งอ่ืนท่ีตวัเองพึงจะท าได ้ก็ถือวา่ชีวติไม่ Success…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 23 
 

3.6 ครอบครัว มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
ตวัอยา่งความคิดเห็น 

“…เพราะคิดวา่ในอนาคตเงินเดือนข้ึนแลว้ก็อาจจะพอกบัความตอ้งการ งานท่ีท าตรง
กบัท่ีเราถนดั อีกทั้งมีภาระครอบครัวแลว้ก็อาจจะไม่อยากยา้ยไปไหน…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 15 
“…ไม่อยากมีปัญหากบัท่ีบา้น เคา้คาดหวงัใหเ้ราอยูท่ี่น่ีจนเกษียณ…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 24 
“…ดว้ยเศรษฐกิจแบบน้ี การจะเปล่ียนงานน่าจะเป็นไปไดย้าก และพ่อแม่เราอยากให้

เราอยู่ในองค์กรท่ีมั่นคง การจะไปท างานท่ีอ่ืน พ่อแม่อาจจะไม่สบายใจ เป็นห่วง คือเราให้
ความส าคญักบัการตดัสินใจของพ่อแม่มาก เลยไม่คิดท่ีจะออกจาก Comfort zone เพราะตอนน้ีมนัก็
โอเค…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 29 
 

3.7 อายุท่ีมากข้ึน ท าให้คิดวา่การเปล่ียนงานเป็นไปไดย้าก ผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีให้เหตุผล
ดว้ยเร่ืองอายท่ีุมากข้ึน ท าใหคิ้ดวา่เปล่ียนงานยากคือผูใ้หส้ัมภาษณ์ท่ีมีอายเุกิน 30 ปีข้ึนไป 
ตวัอยา่งความคิดเห็น 

“…เพราะอายุเร่ิมมากข้ึนแลว้ อยากมีความมัน่คงต่อชีวิต ไม่อยากเอาเวลามาคิดเร่ือง
การหางาน…” 
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 2 
“…เพราะว่าดว้ยอายุค่อนขา้งจะไปท่ีอ่ืนไดย้าก ถา้จะเปล่ียนก็ไม่รู้ว่าท่ีท่ีจะเปล่ียนไป

เขา้จะจา้งเราตลอดไปหรือเปล่า แต่ถา้ยงัอยู ่กฟผ. ก็จะมัน่คงกวา่ แลว้…” 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 22 

“…อายเุยอะข้ึน เลยมองวา่เปล่ียนงานยากแลว้ หางานยาก จะไปเร่ิมใหม่เลยเงินเดือนท่ี
เร่ิมใหม่ก็ไม่น่าจะต่างจากท่ีไดอ้ยูต่อนน้ี…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 26 
“…ขอ้หน่ึงคือส่วนตวัคิดวา่อายมุากแลว้ ไม่กลา้ออกจาก comfort zone เท่าไหร่…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 24 
 

จากผลการสัมภาษณ์ถึงเหตุผลของความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนถึงเกษียณอายุ
ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ยงัมีเหตุผลประกอบอ่ืน ๆ ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของการตดัสินใจ เช่น กฟผ. เป็นท่ี
ท างานใกลบ้า้น ท าใหเ้ดินทางสะดวก, มีการดูแลในเร่ืองของการวางแผนทางการเงินและใชชี้วิตเพื่อ
วยัเกษียณ และในเร่ืองของผลตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีอาจจะน้อยแต่เม่ืออยู่ไปซักพกัก็เร่ิมท่ีจะ
บริหารจดัการได ้มีพอใชม้ากข้ึน  

ส่วนผูใ้หส้ัมภาษณ์ท่ียงัไม่ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนถึงเกษียณอายซ่ึุงหมายความ
วา่หากในอนาคตมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีตอ้งการและการปฏิบติังานท่ี กฟผ. ไม่สามารถตอบโจทยก์บัความ
ตอ้งการเหล่านั้นได้ก็อาจจะลาออกหากมีทางเลือกท่ีดีกว่า ซ่ึงมีจ านวน 10 คน และแต่ละคนให้
เหตุผลท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
1) เน่ืองจาก กฟผ. มีส านกังานต่างจงัหวดั ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายน้ีมีภูมิล าเนาอยูต่่างจงัหวดั จึงอยากท่ีจะ
ยา้ยกลบัไปปฏิบติังานท่ีอยูใ่กลบ้า้น จึงใหเ้หตุผลวา่  

“…เพราะยงัอยากยา้ยกลบัอยู่บา้นมากกว่า ถ้าท่ีน่ีใช้เวลานานกว่าจะได้ยา้ยก็อาจจะ
ลาออกไปหางานท่ีใกลบ้า้นแทน…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 1 
2) มีผูใ้ห้สัมภาษณ์ 2 รายท่ีให้เหตุผลว่าไม่ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานจนถึงเกษียณอายุเน่ืองจากมีความ
ตอ้งการส่วนตวัท่ีจะยุติการท างานก่อนท่ีจะอายุ 60 ปี หรือก็คืออาจจะ early retire นัน่เอง  โดยให้
เหตุผลวา่  

“…เพราะวา่เราตั้งใจท่ีจะเกษียณตวัเองก่อนก าหนดเวลาเกษียณจริง ๆ มีการวางแผนใน
การเกษียณส าหรับตนเองไวแ้ลว้…” 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 6 
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“…อยากจะ early retire ถา้ถึงอายท่ีุสามารถท าได ้เพราะวา่ไม่อยากท างานจนอาย ุ60 ปี 
อยากรีบเก็บเงิน แลว้ก็ออกไปเท่ียวทัว่โลก…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 9 
3) ผูใ้ห้สัมภาษณ์รายหน่ึงมีกิจการท่ีบา้นเป็นของครอบครัวอยู่แลว้ท าให้คิดว่าในอนาคตอาจจะมี
โอกาสรับช่วงต่อจากพอ่แม่ 

“…คือเรายงัมีกิจการท่ีบ้านท่ีอาจจะกลับไปสานต่อ ซ่ึงถ้าเราไม่ท าต่อมนัก็อาจจะ
หายไปเลยท่ีรุ่นพอ่แม่เรา เลยยงัไม่แน่ใจวา่จะยงัไง จะท างานท่ีน่ีต่อไหม…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 21 
4) ส่วนผูใ้หส้ัมภาษณ์รายอ่ืน ๆ ใหเ้หตุผลซ่ึงเก่ียวกบัปัจจยัดา้นเงินเดือนท่ียงันอ้ยเกินไป และตวังาน
ท่ียงัไม่ทา้ทาย หรือยงัไม่เป็นท่ีพึงพอใจ โดยใหเ้หตุผลประกอบ ดงัน้ี  

“…ยงัอยากลองหาความรู้ ประสบการณ์ใหม่ ๆ อยู…่”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 11 

“…เพราะวา่คิดวา่ตวัเองยงัมีโอกาสท่ีน่าจะท าอยา่งอ่ืนไดม้ากกวา่น้ี เหมือนงานท่ีน่ียงั
ไม่ไดต้อ้งใชค้วามสามารถอะไรขนาดนั้น…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 13 
“…เพราะไม่แน่วา่ในอนาคต ถา้มีงานท่ีน่าสนใจ และมีปัจจยัอ่ืน ๆ อยา่งเงินเดือนท่ีมนั

มากกวา่ ก็อาจจะมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของงาน ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ในตอนนั้นดว้ย…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 14 

“…จะท าไปเร่ือย ๆ แหละเพราะไม่ไดทุ้กขท่ี์จะท างานท่ีกฟผ. แต่ก็ไม่ไดพ้อใจแบบสุด 
ๆ รูปแบบการท างานนัง่โตะ๊ มนัไม่ใช่แบบท่ีเราชอบ แลว้เงินเดือนก็ต ่าดว้ย เลยคิดวา่ ถา้ไปท างานท่ี
อ่ืนแล้วได้เงินเดือนเยอะตามท่ีเราต้องการเลย กับท าท่ี กฟผ. แต่ต้องหางานเสริมอ่ืนเพื่อให้ได้
เงินเดือนอย่างท่ีเราตอ้งการ การท างานเดียวเลยมนัน่าจะง่ายกว่า เพราะเราจะไดไ้ม่ตอ้งไปโฟกสั
หลายงาน คือถา้ไดง้านท่ีชอบมากกวา่ก็อาจจะไป…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 19 
“…ทุกอยา่งโอเคแหละ แต่ยงัมีเร่ืองงานท่ียงัไม่ทา้ทายเท่าไหร่ กบัเงินเดือนท่ียงัรู้สึกวา่

ถา้มีท่ีดีกวา่ก็ยงัอยากไป…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 20 

“…คิดวา่ยงัมีโอกาสในหนา้ท่ีการงานท่ีดีกวา่ปัจจุบนั แบบเงินเดือนท่ีมากกวา่หรืองาน
ท่ีทา้ทายกวา่…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 30 
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ส่วนท่ี 4 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกำรตัดสินใจท่ีจะปฏิบัติงำนท่ีกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
จนถึงเวลำเกษียณอำยุ 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์โดยแบ่งเป็น 2 ขอ้ ดงัน้ี 
4.1 ส่ิงท่ีอยากให้ กฟผ. เปล่ียน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนกังานรู้สึกวา่หากเปล่ียนแปลงไดจ้ะท า

ให้ส่ิงต่าง ๆ ในองคก์รดีข้ึน และมีส่วนเป็นปัจจยัท่ีจะท าให้พนีกงานมีความพึงพอใจต่อการท างาน
ใน กฟผ. มากยิ่งข้ึน ซ่ึงผูว้ิจยัไดร้วบรวมความคิดเห็น และแสดงตามล าดบัโดยเร่ิมจากหวัขอ้ท่ีผูใ้ห้
สัมภาษณ์อยากใหเ้ปล่ียนมากท่ีสุดก่อน ดงัน้ี 
 
1) กระบวนการท างาน คือขั้นตอน และวิธีการท างานต่าง ๆ ภายในองค์กร ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้
ความเห็นในเร่ืองน้ีดงัต่อไปน้ี  

“…ด้วยความท่ีองค์กรเป็นองค์กรขนาดใหญ่มาก ท าให้ขั้นตอนการท างานค่อนขา้ง
ล่าชา้ อยา่งเร่ืองท่ีเจอบ่อย ๆ คือเร่ืองการอนุมติัเอกสารต่าง ๆ คือแบบใน 1 เร่ืองตอ้งรอการอนุมติัขั้น
ต ่าคือ 3 วนั กวา่จะถึงมือผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจอนุมติัได ้แลว้กระบวนการท างานบางอยา่งก็ถูกสั่งสมมา
จากรุ่นต่อรุ่น ท าให้เป็นวิธีท่ีไม่ค่อยทนัสมยัมาก บางทีเราก็ตอ้งเป็นคนสรรหาวิธีใหม่เพื่อลดเวลา 
ลดขั้นตอนใหง้านเสร็จเร็วข้ึนเอง…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 2 
“…ตอ้งการให้เปล่ียนแปลงขั้นตอนการท างานให้กระชับข้ึน น าเทคโนโลยีมาใช้ใน

งาน เพราะมีขั้นตอนการท างานบางอยา่งท่ีไม่จ  าเป็นและบางวธีิการท างานยงัลา้สมยัอยู…่”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 8 

“…ระดบัขั้นตอนในการท างานมากเกินไป ความเป็นล าดบัขั้นสูง มนัเปล่ียนยากแหละ 
แต่ก็ควรเปล่ียน อยา่งการส่งบนัทึกเป็นกระดาษบางเร่ือง ควรเปล่ียนเป็น E-mail แทน จะท าให้เร็ว
ข้ึน…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 11 
“…เร่ืองการท างาน การอนุมติั ขั้นตอนต่าง ๆ เยอะมาก ใชร้ะยะเวลานาน ท าให้ชา้ไป

หมด แข่งขนักบัเอกชนไม่ได ้…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 14 

“…ตอ้งปลดแอกตวัเองจากกรอบการท างานเดิม ตอ้งกล้าท่ีจะเปล่ียนแปลงเพื่อให้
สามารถแข่งขนักบัองค์กรเอกชนได ้ถา้อะไรท่ีจะท าให้เราเสียเปรียบตอ้งกลา้ท่ีจะต่อสู้เพื่อความ
พฒันาในอนาคต…”  
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 15 
“…การท างานในฝ่ายตอ้งสามารถหมุนเวียนเปล่ียนกนัไดไ้ม่เฉพาะวา่ตอ้งเป็นบุคคลน้ี

เท่านั้น ทุกคนสามารถท างานแทนกนัได ้ไม่ใช่คนน้ีไม่อยูก่็ไม่มีใครรู้งานนั้น ๆ เลย มนัจะเป็นการ
ฝึก skill ใหพ้นกังานเก่งข้ึนดว้ย…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 24 
“…การเปล่ียนแนวทางการท างาน ให้ Active มากข้ึน เพราะมีคนรุ่นใหม่ ๆ ท่ีไฟแรง

มา พอมาเจอการท างานแบบเช่ืองชา้ สุดทา้ยก็หมดไฟอยูดี่…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 25 

 
2) Mindset ของพนกังาน คือ แนวทางการปฏิบติังานของพนกังานต่อองคก์ร รวมไปถึงลกัษณะนิสัย
ส่วนบุคคลท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์ร ผูใ้ห้สัมภาษณ์เห็นควรวา่จะตอ้งเปล่ียนเพื่อให้องคก์รพฒันาดี
ข้ึน ดงัน้ี 

“…อีกส่ิงหน่ึงท่ีต้องรีบปรับคือ mind set ของพนักงาน ยงัมีพนักงานอีกมาก ท่ีมี
ศกัยภาพ แต่ไม่ไดดึ้งมาใช้เพื่อพฒันาองค์กร หลายคนท างาน กฟผ. เหมือนแค่เพื่อความมัน่คง แต่
ออกไปหางานเสริมท าเพื่อความร ่ ารวยส่วนตวั ผูบ้ริหารจะมีวธีิการจดัการอยา่งไรกบัคนเหล่าน้ี ควร
วางเขาไวใ้น position ไหนท่ีจะสามารถดึงศกัยภาพออกมาไดเ้ต็มท่ี การท างานเสริมนอกเวลางาน
เป็นส่ิงท่ีดี เพิ่มประสบการณ์ เพิ่มเงิน แต่จะท าอยา่งไรท่ีจะสามารถกระตุน้ให้เขาท างานหลกัอย่าง
เตม็ท่ี เตม็ใจ เหมือนกบัท่ีเขาท างานเสริมส่วนตวัดว้ย การท่ีพนกังานบางคนท างานไม่เตม็ท่ี แต่ไดรั้บ
การประเมิน และเงินเดือนข้ึนในระดบัท่ีไม่แตกต่างจากคนอ่ืน ๆ มาก บางทีอาจเป็นการบัน่ทอน
ก าลงัใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานคนอ่ืน ๆ ดว้ย…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 5 
“…ส าหรับเร่ืองน้ีถือว่าเป็นเร่ืองท่ีมีความยากสูงท่ีสุดในการเปล่ียนแปลงแลว้ เพราะ

เหมือนกบัมนัเป็นส่ิงท่ีถูกปลูกฝังมาพร้อมกบัพฤติกรรมและสภาพสังคมภายใน เป็นไปไดว้า่เกิดจาก
เหตุหลายอย่าง เช่น ความมัน่คงในการท างานท่ีสูงเกินไป ความสบายในการท างาน การขาดการ
ลงโทษหรือให้รางวลัท่ีแน่นอนชดัเจน ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ อีกมาก แต่การแก ้Mindset นั้น หากจะแก้
จากตน้เหตุจริง ๆ ก็คือตวัพนักงานแต่ละคน มนัอาจกระทบกระเทือนถึงสภาพจิตใจอย่างหนัก 
ดงันั้นอาจตอ้งมีการพิจารณาอยา่งถ่ีถว้น และใชว้ธีิการท่ีเหมาะสมจริง ๆ เท่านั้น โดยเร่ิมจากเร่ืองท่ีมี
โอกาสท าไดง่้ายท่ีสุดและมีผลกระทบในระยะยาวดีท่ีสุด เช่น การสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีท าใหเ้ห็นวา่คนท่ีท างานนั้นมี Reward ท่ีดีพอ และคนท่ีไม่ท างานตอ้งมี penalty ท่ีสมควร…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 6 
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“…เปล่ียนความรู้สึกของพนกังาน ในเร่ืองของการแบ่งแยก ตอนน้ีรู้สึกมีการแบ่งแยก
กนัสูง ไม่ไดม้องวา่ ประโยชน์ของ กฟผ. แต่โยนงานกนัไปมา ไม่ใช่หน่วยงานฉนัรับผดิชอบ…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 9 
“…ในปัจจุบนัเรามีนโยบายการบริหารใหม่ออกมาหลายอยา่งนะ แต่คนในองคก์รบาง

คนยงัไม่ยอมท่ีจะเปล่ียน ท าใหก้ารเปล่ียนแปลงท่ีอยากจะใหเ้กิดข้ึนมนัไม่ไดเ้กิดซกัที คนนึงกา้ว อีก
คนยงัยืนอยู่ท่ีเดิม มนัก็จะอืดอยู่เหมือนเดิม เลยอยากให้เปล่ียนทศันคติของคนในองค์กร รวมทั้ง
พฤติกรรมเพื่อใหอ้งคก์รไดเ้ปล่ียนไปในทางกา้วหนา้พร้อม ๆ กนั…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 16 
“…คนในองค์กรบางคน พอใจท่ีจะอยู่ท่ีเดิม ไม่ยอมพฒันาตวัเอง จะอยู่ชิลไปเร่ือย ๆ 

เลยท าใหอ้งคก์รมีความหนืด เช่ืองชา้ ไม่พฒันา…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 18 

“…คน กฟผ. ตอ้งปรับ Mindset ก่อนเป็นล าดบัแรก ตอ้งท าให้ชุดความคิดและมุมมอง
เปล่ียนแปลงก่อน ปรับความคิดและมุมมองให้ทนัโลก ทนัการเปล่ียนแปลงและความเป็นไปของ
โลกก่อน การเปล่ียนแปลงใน กฟผ. จึงจะตามมาได ้ปรับโครงสร้าง ทลายก าแพงโครงสร้างระดบั
เล็ก ๆ ในฝ่าย จนถึงระดบัภาพรวมองคก์รให้คนในองคก์รมองภาพรวมและความส าเร็จขององค์กร
เป็นหลกั ไม่เพียงเฉพาะงานตรงหนา้เท่านั้น ยงัเห็นหลาย ๆ คนท่ีสนใจแต่งานตวัเอง อา้งวา่ไม่มีเวลา
คิดพฒันาดา้นอ่ืน งานบางอยา่งจริง ๆ มนัสามารถท าไปดว้ยและพฒันางานไปพร้อม ๆ กนัได ้โดย
มองถึงความส าเร็จและเป้าหมายขององค์กรเป็นหลกั คน กฟผ. เองยงัไม่เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
เท่าท่ีควร โดยเฉพาะการท างานท่ีแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็นส่วนกลางหรือตามแต่ละภูมิภาค ท่ีมีทิศ
ทางการท างานท่ีแตกต่างกนั ควรมองเป้าหมายองคก์รไปในทางเดียวกนั และปฏิบติัตวัตามแบรนด์
ของ กฟผ. ใหเ้ป็นหน่ึงเดียวกนัทุกหน่วยงานทั้งประเทศ…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 24 
“…Mindset คน ในเร่ืองการท างาน บางคนก็ไม่ค่อยอยากท างาน เก่ียงงาน และดูไม่

ค่อยกระตือรือร้น อาจจะเพราะเงินเดือนท่ีนอ้ย ก็เลยคิดวา่ท าตามเงินเดือน…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 25 

 “…เปล่ียนทศันคติคนในองคก์รเราเอง ควรรักองคก์รมากกวา่น้ี เพราะคนนอกก็ด่าเรา
เยอะอยูแ่ลว้ เราควรตอ้งช่วยกนัปกป้ององคก์ร เพราะบางคนในองคก์ร ยงัด่าองคก์รเองเลย เรามีส่ิงดี 
ๆ เยอะมากนะ ควรจะช่วยกนัเผยแพร่ส่ิงดี ๆ ในองคก์รออกไปมากกวา่…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 27 
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“…Mindset ในการท างานของคน พวกท่ีท าแบบขอไปที ไม่จริงจงั ไม่ทุ่มเทกบัการ
ท างาน ควรเปล่ียน ถา้ทุกคนเปล่ียน บรรยากาศการท างานจะ Active ข้ึนมาก ๆ เลย…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 29 
 
3) การบริหารจดัการคน ทั้งเร่ืองการจดัสรรปริมาณงาน เน้ืองานให้เหมาะสม รวมทั้งการบริหาร
จดัการศกัยภาพของพนักงานให้สามารถน าออกมาใช้ได้อย่างเต็มท่ี ซ่ึงพนักงานให้ความเห็น 
ดงัต่อไปน้ี  

“…การจดัการคนในองคก์ร คือรู้สึกวา่คนเยอะแต่ไม่ไดท้  างานในปริมาณท่ีเหมาะกบั
คน ท าใหบ้างคนไม่ไดท้  างานท่ีตนเองถนดัแบบเตม็ก าลงัอยา่งท่ีควรจะเป็น…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 13 
“…กฟผ. มีคนเก่งเยอะมาก แต่ กฟผ. ใชค้นไม่เป็น คนไม่ไดท้  างานเตม็ประสิทธิภาพท่ี

แต่ละคนมี…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 19 

“…เปล่ียนเร่ืองการดึงศกัยภาพคนมาใช ้การดึงดูดใจใหค้นท่ีเก่ง ๆ รู้สึกอยากท างานให้
ดี เพราะเวลาโปรโมทหรือเล่ือนระดบั คนท่ีอาวโุสกวา่ก็จะไดรั้บการเล่ือนขั้นก่อนอยูดี่ ท  าใหค้นเก่ง
รู้สึกวา่ไม่จ  าเป็นตอ้งท างานดีมากขนาดนั้น เพราะเด่ียวอยูน่าน ๆ ก็ไดเ้ล่ือนขั้นเอง…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 22 
“…ดึงศักยภาพของคนให้ได้มากกว่า น้ี ท่ี น่ีมีคนเก่งเยอะ แต่ย ังไม่สามารถดึง

ความสามารถของคนเก่ง ๆมาใชไ้ด ้เลยมีลาออกไปเยอะซ่ึงส่วนท่ีออกเป็นคนกลุ่มท่ี Active มาก ๆ 
เขาจะเบ่ือกบัความเช่ืองชา้ของท่ีน่ี…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 29 
“…เร่ืองจ านวนงานท่ีไม่เหมาะสม ผูใ้หญ่บางคนระดบัสูง ๆ เงินเดือนเยอะ ๆ แต่กบัได้

งานน้อยไม่เท่ากบัเงินท่ีไดรั้บ ในขณะท่ี Gen y ท าได้มากกว่า แต่เงินเดือนน้อยกว่า องค์กรยงัไม่
สามารถจดัการเงินกบังานไดอ้ยา่งสมดุล อาจจะดว้ยระเบียบท่ีไม่มีการไล่ออกหากไม่มีการท าผิกกฎ
ร้ายแรง จึงควรปรับท่ีจ านวนงาน ควร Weight งานใหม้นัสมดุล…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 27 
 
4) ผลตอบแทน และฐานเงินเดือนท่ีพนกังานไดรั้บ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ใหค้วามเห็นในเร่ืองน้ี ดงัน้ี 

“…ต้องการให้ กฟผ. เปล่ียนในเร่ือง การสนับสนุนเงินรายได้ จากการใช้ความรู้
ประกอบวชิาชีพขั้นสูง เช่น ใบประกอบวชิาชีพวศิกร(กว.) ใบอนุญาตผูส้อบบญัชี (CPA.) …”  
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ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 7 
“…ควรเปล่ียนเร่ืองผลตอบแทนเรทต ่าไป ไม่จูงใจให้คนท างานให้ดี ก็จะท าแค่เท่า

เงินเดือน…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 18 

“…เร่ืองเงินเดือน และการท างาน ควรจะอิงกบัเงินเดือนเอกชน ท่ีจะเป็นแรงจูงใจให้
พนกังานโดยเฉพาะรุ่นเด็กมีความมุ่งมัน่ในการท างานมากข้ึน ดว้ยเงินเดือนตอนน้ีเด็กก็จะคิดว่าท า
เท่ากบัเงินเดือนท่ีได ้คือเด็กมีศกัยภาพ แต่ไม่มีแรงจูงใจ …”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 21 
“…เงินเดือนควรเพิ่มอีกซกัเล็กนอ้ย เพราะค่าครองชีพสูง…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 22 
“…ฐานเงินเดือนท่ีมีความต่างกนัระหวา่งสายวิศวกร และสายซพัพอร์ตอ่ืน ๆ หากจะ

ตอ้งการใหเ้งินของวศิวะมากกวา่ ก็ค่อยไปเพิ่มในอตัราการเพิ่มของเงินเดือนตอนท่ีเขา้มาท างานแลว้ 
(ไปเปล่ียนในตอนท่ีสายอ่ืน ๆ จะไม่สามาถรู้เงินเดือนของแต่ละคนไดแ้ลว้) แต่เร่ิมตน้ให้มนัเท่า ๆ 
กนัจะดีกว่า เพราะมนัท าให้รู้สึกว่า ไม่ค่อยยุติธรรมกบัสายซัพพอร์ต เรารู้สึกว่าเราไม่ส าคัญต่อ
องคก์รเท่าพวกวศิวะ ท าใหข้าดแรงจูงใจในการท างาน…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 30 
 

นอกจากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ซ่ึงเป็นความคิดเห็นท่ีมีการเห็นดว้ยในท านองเดียวกนัมาก
ท่ีสุด ยงัมีในเร่ืองของการประเมินผลงาน ท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์อยากให้มีการวดัจากผลงานจริง  ๆ การ
เล่ือนระดบั หรือการข้ึนเงินเดือนควรเป็นไปตามผลท่ีวดัได ้ไม่ใช่เป็นไปโดยใชร้ะบบอาวุโส หรือ
ข้ึนแบบอตัโนมติัตามอายุงาน รวมทั้งยงัมีเร่ืองของการให้โอกาสแก่เด็กรุ่นใหม่ในการไดต้ดัสินใจ 
ไดท้  างานท่ีตอ้งใช้ความสามารถ หรือท่ีมีความทา้ทาย ไดใ้ช้ศกัยภาพของตนอย่างเต็มท่ีบา้ง  ตาม
ความเห็นของผูห้ส้ัมภาษณ์รายท่ี 22 ท่ีกล่าววา่ “…ผูใ้หญ่ไม่ค่อยฟังเด็ก หรือแค่รับรู้เฉย ๆ แต่ก็ไม่ได้
คิดจะท าอะไรกบัมนัอยูดี่ ไม่มีการเปล่ียนแปลงอะไรเกิดข้ึน...” 
 

4.2 แรงจูงใจและปัจจยัท่ีจะท าให้อยากปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนถึงเกษียณอายุ เป็นปัจจยั
ท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งท่ีตั้งใจและยงัไม่ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนถึงเกษียณอายุตอ้งการให้มีหาก
เป็นไปได ้บางส่ิงเป็นส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้ บางส่ิงเป็นส่วนนอกเหนือไปจากส่ิงท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึงจะช่วย
ดึงดูดใจใหพ้นกังานอยากปฏิบติังานจนเกษียณมากข้ึน หรือท าใหเ้ปล่ียนการตดัสินใจจากยงัไม่ตั้งใจ
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เป็นตั้งใจท่ีจะปฏิงานท่ี กฟผ. จนเกษียณอายุ จากการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัสามารถเก็บรวมรวมและ
วเิคราะห์ผลแบ่งออกเป็นปัจจยัส าคญั ๆ ท่ีถูกพูดถึงมากท่ี 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
 
1) ดา้นสวสัดิการ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ต่างมีความตอ้งการปัจจยัด้านสวสัดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาลท่ี
ครอบคลุมไปถึงสมาชิกในครอบครัว พ่อแม่ สามี บุตร และตนเอง และจะยิ่งดีมากข้ึนหากจะคลอบ
คลุมไปจนตลอดชีวิตเหมือนระเบียบข้าราชการ หรือการเพิ่มวงเงินค่ารักษาพยาบาลส าหรับ
สถานพยาบาลเอกชน และควรเปล่ียนระเบียบท่ีจ ากดัวงเงินต่อการเบิกในแต่ละคร้ังดว้ย ซ่ึงพนกังาน
ไดแ้สดงความเห็นต่อความตอ้งการปัจจยัดา้นสวสัดิการถึง 16 คน  
ตวัอยา่งความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์  

“…สวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาล ถา้มีการคุม้ครองตลอดชีพเหมือนขา้ราชการ ก็จะ
ดีมาก…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 1 
 

“…สวสัดิการ ก็อย่างค่ารักษาพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน ให้เพิ่มมากกว่าเดิมหน่อย 
ใกล ้ๆ บริษทัเอกชนก็ยงัดี อาจจะไม่ตอ้งเยอะเท่าก็ได…้”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 18 
“…แลว้ก็สวสัดิการแบบการรักษาพยาบาล อยา่งไปรักษาท่ีโรงพยาบาลเอกชนอยากได้

วงเงินเพิ่ม และไม่ตอ้งจ ากดัวา่ใหเ้บิกไดค้ร้ังละเท่าไหร่…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 26 

“…สวสัดิการท่ีดี คลอบคลุมถึงลูก สามี พอ่แม่ ทั้งค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนดว้ย…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 28 

 “…สวสัดิการท่ีดีข้ึน อยา่งค่ารักษาพยาบาลถา้ยาวไปจนเกษียณดว้ยจะดีมาก…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 30 

 
2) ดา้นค่าตอบแทน เงินเดือน และโบนสัต่าง ๆ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์ถึง 15 คน แสดง
ความเห็นวา่ ค่าตอบแทน หรือเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีท าให้รู้สึกอยากท างานต่อไป ซ่ึง
ในบางความเห็นจะมีเร่ืองของความแตกต่างของระดบัเงินเดือนระหวา่งต าแหน่งงานสายสนบัสนุน 
เช่น ฝ่ายบญัชี ฝ่ายการเงิน ฝ่ายประชาสัมพนัธ์ ฯลฯ กบัต าแหน่งงานสายงานหลกั เช่น วศิวกร  
ตวัอยา่งความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์   
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“…ค่าตอบแทนท่ีสมน ้ าสมเน้ือ การปฏิบติัต่อพนกังานอย่างเท่าเทียม ไม่แบ่งสี ไม่มี
เด็กใครเด็กมนัหรือเห็นวา่เราเป็นสาย support เลยไม่สนใจ…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 4 
“…เงินเดือนท่ีสูง เราไม่มายดก์บัการท างานยากหรือหนกั ถา้เงินเดือนจะดีข้ึน…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 13 
“…อยากไดเ้งินเดือนเพิ่มข้ึน กฟผ. ทรีตคนไม่เท่ากนั อยา่ง วศิวะ เป็นวชิาชีพเฉพาะ ได้

เงินเพิ่ม แต่อยา่ง บญัชี เป็นวชิาชีพเฉพาะเหมือนกนั ท่ีบางคนมี CPA ก็ไม่ไดเ้พิ่ม เพราะเป็นสายงาน
สนบัสนุน อยากใหป้รับใหมี้ยติุธรรมกวา่น้ี …”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 19 
“…เราว่าใครก็อยากได้เงินเดือนเพิ่มทั้งนั้นแหละ ท างานก็อยากได้เงินเนาะ คือการ

ท างานอยูน่ี่ตอนน้ีมนัก็ไม่ไดแ้ย ่แต่ถามวา่ดีมั้ย อยากจะแนะน าใหค้นมาท ามั้ย ก็ไม่…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 25 

“…เงินเดือน ปรับฐานเงินเดือนสักหน่อย มีโบนสัท่ีแน่นอน…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 30 

 
3) ดา้นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และเน้ืองานต่าง ๆ ผูใ้ห้สัมภาษณ์แสดงความเห็นในเร่ืองของงานไป
ในทิศทางเดียวกนั คือตอ้งการงานท่ีมีความทา้ทาย ไดใ้ชค้วามสามารถ ไดพ้ฒันาตวัเอง รวมไปถึง
งานท่ีตรงสายกบัท่ีไดศึ้กษามา โดยมีผูใ้หส้ัมภาษณ์พูดถึงเร่ืองงานมากถึง 12 คน จาก 30 คน 
ตวัอยา่งความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์   

“…อยากไดง้านท่ีมนัทา้ทายข้ึน ใหไ้ดพ้ฒันาตวัเองเร่ือย ๆ…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 11 

“…เราอยากไดง้านท่ีมนัใชค้วามสามารถเราไดม้ากกวา่น้ี เรารู้สึกวา่เราท าไดม้ากกว่าท่ี
ท าอยูอ่่ะ…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 13 
“…ได้ท างานท่ีตนเองรัก และได้งานใหม่ ๆ ท่ีท้าทายมากข้ึนเร่ือย ๆ เพื่อพัฒนา

ตวัเอง…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 15 

“…การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายข้ึนก็เป็นส่วนหน่ึง ไดท้  าอะไรท่ียากข้ึนและไม่
เคยท า ถึงบางงานจะยงัเป็นแบบเดิม ๆ และรู้สึกไม่ไดพ้ฒันาตนเองเท่าท่ีควร แต่ก็พยายามคิดวา่ทุก
งานเป็นการฝึกฝนตวัเราใหเ้ก่งข้ึน แมเ้ราจะไม่ชอบลกัษณะงานก็ตาม…”  



57 

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 24 
“…ตอนน้ี เรายา้ยฝ่ายแลว้ เลยไดง้านท่ีตรงสายมากข้ึน ท าให้สนุกท่ีไดท้  างาน เพราะท่ี

เก่ารู้สึกว่าอึดอดั อยู่ไปเฉย ๆ ไม่มีอนาคต แต่ตอนน้ีรู้สึกว่ามนัมีอะไรให้ทา้ทาย ให้ศึกษามากข้ึน 
แลว้เราสามารถจดัการไดม้ากข้ึน ก็เลยโอเค…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 25 
“…คือตอนน้ี งานท่ีเราท ามีการเปล่ียนแปลง เลยไดเ้รียนรู้งานใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย ไดเ้ดิน

ทางออกต่างจงัหวดั ท าใหรู้้สึกชอบ และอยากท าต่อไป…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 28 

 
4) ดา้นวฒันธรรมองค์กร ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ชอบวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความเป็นพี่น้อง เป็น
ครอบครัว มีความอบอุ่น และการมีสังคม และเพื่อนร่วมงานท่ีคอยช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ไม่
แก่งแยง่ชิงดีชิงเด่นกนั ซ่ีงท าใหไ้ม่กดดนั ไม่เครียดมากเกินไป ช่วยเพิ่มความสุขในการท างาน 
ตวัอยา่งความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์   

“...วฒันธรรมองคก์รท่ีมีความเป็นครอบครัว ช่วยเหลือกนั ปรึกษาปัญหาได.้..”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 1 

“...การอยูร่่วมกนัของคนหลากหลายสาขาอาชีพในองคก์รเดียวกนั สามารถช่วยเหลือ
เก้ือกูลกนัไดเ้ร่ืองงานท าใหเ้กิดแนวคิดใหม่ไและการพฒันา...”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 3 
“..บรรยากาศการท างานท่ีดี มีความเป็นพี่นอ้งเสมอ ท าให้เวลามีปัญหาในการท างานก็

สามารถปรึกษาได ้โดยไม่ตอ้งรู้สึกเกรงใจมาก....”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 8 

  “...สังคมเพื่อนร่วมงานดี ทุกคนช่วยเหลือกนัดี บรรยากาศไม่กดดนั ต่างจากเอกชน
ตรงท่ีไม่ตอ้งแข่งขนัสูง...”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 18 
“...สภาพแวดลอ้มในการท างานก็มีความสุข หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือ

กนัตลอด ช่วยคิด ช่วยสอนงาน อยูแ่ลว้มีความสุข...”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 27 
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5) ดา้นความสมดุลในชีวิตและการท างาน คือ การท างานท่ีสามารถ Work life balance ไดดี้ มีเวลา
ให้กบัตวัเอง ครอบครัว เพื่อน คนรัก มีเวลาในการเลือกท ากิจกรรมเพิ่มเติมท่ีสนใจ และท าให้ไม่
เครียด ไม่ส่งผลต่อสุขภาพในระยะยาว  
ตวัอยา่งความเห็นของผูใ้หส้ัมภาษณ์   

“…เราว่าเวลาเป็นส่ิงท่ีหาซ้ือไม่ได้ ไม่ว่าจะรวยแค่ไหน ถ้าไม่มีเวลา ชีวิตก็จะไม่มี
ความสุข ซ่ึงท่ีน่ี ท างานเป็นเวลา 8.00-16.00 น. ชดัเจน ท าให้เราสามารถ balance ชีวิตตวัเองได ้เรา
ท างานตรงน้ี เรามีเวลาใหต้วัเอง มีเวลาใหค้รอบครัว มีเวลาใหเ้พื่อน…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 2 
“…Work life balance ในท่ีท างาน เช่น มีวนัหยุดตามปฏิทินและวนัหยุดเสาร์-อาทิตย์

ตามปกติ ซ่ึงคิดว่าเหมาะสมเพราะความส าเร็จในท่ีท างานมกัมาจากปัจจยัพื้นฐานเช่นคุณภาพชีวิต
ท่ี…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 3 
“…ท างานท่ีน่ี ก็ท  าใหเ้ราจดัสรรเวลาเพื่อดูแลกิจการท่ีบา้น และคนในครอบครัวได ้ซ่ึง

เป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับเรา…”  
ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 10 

“…ความสมดุลของชีวติงานกบัชีวติครอบครัว สามารถมีเวลาใหค้รอบครัว หรือตวัเอง
มากกวา่การท างานท่ีเอกชน มีเวลาไดท้  าหลาย ๆ อยา่ง ท่ีอยากท า อยากลอง สรุปก็คืออยากมีเวลา…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 21 
“…ดว้ยความท่ีพี่มี Relationships อยูท่ี่ กฟผ. ดว้ยยิ่งท าให้ไม่อยากเปล่ียนงาน เพราะท่ี 

กฟผ. ให้เราสามารถท า Work life balance ไดจ้ริง คือเราก็เจอแฟนเราไดต้อนพกั ไปกินขา้วกนั ซ่ึง
มนัช่วยส่งเสริมความมัน่คงในชีวิตคู่นะ หรือตอนเยน็สามารถไปท าธุระท่ีอ่ืนต่อได ้เพราะเวลาเขา้
ออกก็ชดัเจน ไม่เลิกงานดึกดว้ย…”  

ผูใ้หส้ัมภาษณ์รายท่ี 23 
 

จากการผลการสัมภาษณ์ในเร่ืองแรงจูงใจและปัจจยัท่ีจะท าให้อยากปฏิบติังานท่ี กฟผ. 
จนถึงเกษียณอายุ สามารถสรุปได้ว่า 5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ และเป็นแรงจูงใจท่ีจะท าให้
พนกังานปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนเกษียณอาย ุไดแ้ก่ 

1) สวสัดิการ 
2) ผลตอบแทน เงินเดือน 
3) งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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4) วฒันธรรมองคก์ร สังคม เพื่อนร่วมงาน 
5) ความสมดุลในชีวติและการท างาน 
จะเห็นไดว้่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่ละคนมีความคิดเห็น ความตอ้งการ และความตั้งใจท่ี

แตกต่างกนั สัดส่วนของผูท่ี้มีความตั้งใจจะปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนเกษียณอายุ ต่อผูท่ี้ไม่ตั้งใจจะ
ปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนเกษียณอายุ จากผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมด 30 คน อยู่ท่ี 20 : 10 คือผูท่ี้ตั้งใจจะ
ปฏิบติังานจนเกษียณอายุมีมากกว่า 1 เท่าตวั ซ่ึงแต่ละคนมีเหตุผลในการตดัสินใจอยู่ท่ีแตกต่างกนั 
ทั้งท่ีตั้งใจจะอยูด่ว้ยเหตุผลท่ีวา่การปฏิบติังานท่ี กฟผ. คือท่ีท่ีสามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการไดม้าก
ท่ีสุด และท่ีตั้งใจอยูด่ว้ยเหตุผลอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของตน เช่น ครอบครัวอยากให้
อยู่ เป็นตน้ ส่วนผูท่ี้ไม่ตั้งใจท่ีปฏิบติังานท่ี กฟผ.จนเกษียณอายุ ส่วนใหญ่ก็ด้วยเหตุผลท่ีว่า การ
ท างานท่ี กฟผ. ยงัไม่สามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการท่ีส าคญัส าหรับเขาเหล่านั้นไดน้ัน่เอง 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “ทศันคติของพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) ต่อการตดัสินใจ
ท างานจนถึงเวลาเกษียณอายใุนองคก์รรัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(กฟผ.) ส านักงานใหญ่ จงัหวดันนทบุรี” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาทศันคติของพนักงานรุ่นใหม่ 
(Generation Y) ตั้งแต่เหตุผลแรกเร่ิมของการเขา้มาสมคัรและตอบรับเขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนถึง
ความเปล่ียนแปลงของทศันคติจนถึงปัจจุบนั ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัศึกษาดว้ยการวิจยัเชิงคุณภาพ
(Qualitative research)โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth interview) และได้มีการเก็บและ
ประมวลผลขอ้มูลในช่วงเวลา 1 มิถุนายน – 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2563 โดยจดัท าสรุปผลการวิจยั 
อภิปรายผลการวจิยั และขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี 
 
 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
จากผลการวิจยัทศันคติต่อการตดัสินใจเข้ามาปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย (กฟผ.) และมุมมองต่อการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ของพนกังานรุ่น
ใหม่ (Generation Y) สามารถสรุปผลตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 
 

5.1.1 วัตถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษำทัศนคติของพนักงำนรุ่นใหม่ (Generation Y) ต่อ
กำรตัดสินใจเข้ำมำปฏิบัติงำนท่ีกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  

ทัศนคติของพนักงานรุ่นใหม่ (Generation Y) ในท่ีน้ีจะหมายถึงปัจจัยท่ีส่งผลให้
ตดัสินใจท่ีจะตอบรับเขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ. รวมไปถึงมุมมองต่อ กฟผ. ทั้งก่อนและหลงัเขา้มา
ปฏิบติังาน จากการสัมภาษณ์สามารถสรุปไดว้า่  

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ. สามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
กลุ่มพนกังานปฏิบติังานท่ี กฟผ. เป็นองคแ์รกหลงัจบการศึกษา และกลุ่มพนกังานท่ีเคยปฏิบติังานท่ี
อ่ืนมาก่อน ซ่ึงผลท่ีได ้พนกังานยงัไม่ไดส้ัมผสัตวัองคก์รอยา่งแทจ้ริง หรือไดเ้คยสัมผสัเพียงแบบผิว
เผนิ เช่น การฝึกงาน ท าใหผ้ลการวจิยัถึงเหตุผลท่ีตดัสินใจเขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ. น้ี แสดงถึงปัจจยั
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ท่ีอาจจะไม่ไดเ้กิดจากสภาพตวัองคก์รท่ีแทจ้ริง แต่เป็นส่ิงท่ีเกิดจากจากความเช่ือ ค่านิยม หรือความ
คาดหวงัจากผูอ่ื้น ซ่ึงสามารถสรุปผลโดยการแบ่งตามกลุ่มไดด้งัน้ี 

กลุ่มท่ี 1 พนกังานท่ีปฏิบติังานท่ี กฟผ. เป็นองคแ์รกหลงัจบการศึกษา มีปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจเขา้ปฏิบติังานท่ี กฟผ. 3 หวัขอ้หลกั ไดแ้ก่ 

1) เคยฝึกงานท่ี กฟผ. แลว้พึงพอใจในบรรยากาศการท างาน สังคมเพื่อนร่วมงาน และ
เน้ืองาน 

2) ครอบครัวเป็นผูท่ี้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจตอบรับเขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ.  
3) ภาพลกัษณ์องคก์ร ท่ีมีความมัน่คง และมีสวสัดิการใหพ้นกังานเป็นอยา่งดี ประกอบ

กบัสายงานท่ีรับสมคัรตรงตามท่ีไดศึ้กษามา 
กลุ่มท่ี 2 พนักงานท่ีเคยปฏิบติังานท่ีอ่ืนมาก่อน มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเข้า

ปฏิบติังานท่ี กฟผ. 2 หวัขอ้หลกั ไดแ้ก่ 
1) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเดิมก่อนท่ีจะเขา้มาปฏิบตังานท่ี กฟผ. หรืออีกนยัหน่ึงคือ

สาเหตุท่ีลาออกจากงานเดิมเพื่อมาปฏิบติังานท่ี กฟผ. 
- งานท่ีรับผิดชอบหนักเกินไป จ านวนงานท่ีไม่สมดุลต่อเวลา ท าให้ตอ้งเลิกงานดึก 

ส่งผลต่อการเดินทางท่ีล าบากข้ึน อีกทั้งบางงานยงัตอ้งมีการเดินทางออกนอกสถานท่ีบ่อย ๆ รวม
ทั้งตวังานท่ีท าไม่ตรงกบัท่ีตอ้งการ อาจจะยากเกินไป หรือง่ายเกินไป 

- ไม่มีความกา้วหนา้ท่ีชดัเจนในงานเดิม ทั้งการเบ่ือท่ีตวังาน อยากจะเรียนรู้อะไรใหม่ 
ๆ และมองวา่งานเดิมไม่สามารถเห็นเส้นทางท่ีจะเติบโตต่อไปได ้

- สังคมการท างานทั้งหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ท่ีไม่ได้เป็นอย่างท่ีพึงพอใจ และ
บรรยากาศในท่ีท างานเดิมท่ีค่อนขา้งกดดนั 

- การไม่มีเวลาเป็นส่วนตวั เพราะตอ้งท างานดึก หรือเกินเวลาปกติ ท าใหไ้ม่สามารถท า
ส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็น หรือตอ้งการได ้

- ความเหมาะสมของเวลา เพราะท่ีท างานเดิมมีการรับเขา้ปฏิบติังานก่อนท่ี กฟผ. จะ
ประกาศผลการสอบคดัเลือก เม่ือ กฟผ. ประกาศผลจึงตดัสินใจเขา้ปฏิบติังาน เน่ืองจากท่ีท างานเดิม
ไม่ไดเ้ป็นความตั้งใจอยากจะเขา้ตั้งแต่แรกเร่ิมอยูแ่ลว้ 

2) ปัจจยัจากสาเหตุอ่ืน ๆ 
- ภาพลกัษณ์องค์กรและสถานท่ีตั้งขององค์กร ภาพลกัษณ์ขององค์กรท่ีมีความมัน่คง

คลา้ยกบัการท างานราชการ และมีสวสัดิการท่ีดี การท างานท่ีไม่น่าจะหนกัเท่ากบัเอกชน สามารถมี
เวลาส่วนตวัมากข้ึน รวมไปถึงการมีทั้งส านกังานใหญ่ และส านกังานย่อยตามต่างจงัหวดัมากมาย 
ท าใหพ้นกังานท่ีตอ้งการท่ีจะกลบัภูมิล าเนาต่างจงัหวดั สามารถโยกยา้ยกลบัภูมิล าเนาได ้
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- ครอบครัวเป็นผูร่้วมตดัสินใจ โดยส่วนใหญ่ก็คือ บิดา มารดา ท่ีเป็นผูใ้หญ่ซ่ึงอยู่
ในช่วง  Generation Baby Boomer มองว่าหากต้องการความมั่นคงในระยะยาว กฟผ. ซ่ึงเป็น
รัฐวสิาหกิจจะตอบโจทยม์ากกวา่การท างานเอกชนอ่ืน ๆ 

- เพื่อนแนะน า เป็นปัจจยัท่ีเกิดจากการไดย้นิประสบการณ์ท่ีดีของเพื่อน เช่น บรรยากา
ศการท างานท่ีดีในองคก์ร ซ่ึงส่งผลต่อการตดัสินใจใหส้มคัรเขา้มาปฏิบติังาน 

- ต าแหน่งงานท่ีรับสมคัรตรงท่ีสนใจ หรือตรงกบัวุฒิการศึกษาท่ีไดศึ้กษามา ส่งผลให้
อยากท่ีจะเขา้ปฏิบติังานใน กฟผ. มากข้ึน 

มุมมองต่อการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ของพนักงานรุ่นใหม่  
(Generation Y) สามารถแบ่งออกเป็น ก่อนและหลงัเขา้ปฏิบติังานท่ี กฟผ. ซ่ึงจะแสดงให้เห็นถึง
ทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร วา่มีความคิดเห็นวา่องคก์รเป็นอยา่งไรก่อนท่ีจะเขา้มาปฏิบติังาน 
และเปล่ียนแปลงไปอยา่งไรหลงัจากท่ีเขา้มาปฏิบติังานแลว้ โดยจะสรุปผลเป็น 2 ส่วนคือ 

1) มุมมองหรือทศันคติต่อ กฟผ. ก่อนท่ีจะเขา้มาปฏิบติังาน 
จากการสัมภาษณ์พบวา่ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มองว่า กฟผ. เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจ

ขนาดใหญ่ท่ีมีความมัน่คง มีความส าคญัต่อประเทศ มีสวสัดิการให้พนักงานท่ีดี และการท างาน
น่าจะสบายกว่าการท างานเอกชน แต่ไม่เครียดเท่ากบัการท างานในบริษทัเอกชนอ่ืน ๆ ซ่ึงมุมมอง
เหล่าน้ีส่วนใหญ่ไดจ้ากการไดย้ินผูอ่ื้นเล่า หรือเป็นมุมมองของในครอบครัว เช่น พ่อแม่ ท่ีเช่ือแบบ
นั้น แลว้จึงบอกลูกหลานต่อ ๆ ไป  

2) มุมมองหรือทศันคติต่อ กฟผ. หลงัจากท่ีไดเ้ขา้มาปฏิบติังานแลว้ 
จากการสัมภาษณ์ สามารถสรุปมุมมองหรือทศันคติต่อองค์กรจากความคิดเห็นส่วน

ใหญ่ของผูใ้ห้สัมภาษณ์หลงัจากเขา้มาปฏิบติังานแลว้ไดว้่า กฟผ. เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจท่ีมีความ
เป็นราชการอยูสู่งมาก ความเป็นราชการในท่ีน้ีคือ ความเช่ืองชา้ในการท างาน การท างานท่ีมีหลาย
ขั้นตอน หลายล าดบัขั้น ไม่พฒันา และปรับตวัใหท้นักบัโลกในปัจจุบนั และเม่ือไดเ้ขา้มาปฏิบติังาน 
ไดรู้้ถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร จึงคิดว่าองค์กรไม่น่าจะมีความมัน่คงเหมือนเช่นสมยัก่อน ๆ 
แลว้ ดว้ยปัญหาท่ีแทรกแซงเขา้มาอยูต่ลอด ๆ ทั้งในเร่ืองการแข่งขนักบัเอกชน การเมือง ฯลฯ รวม
ไปถึงคนในองคก์ร ซ่ึงมีกลุ่มคนท่ีมีความสามารถแต่องคก์รไม่สามารถบริหารจดัการเพื่อดึงศกัยภาพ
ของคนเหล่านั้นมาใช้เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรได้ และยงัมีกลุ่มคนอีกกลุ่มท่ีไม่ยอม
พยายามท่ีจะพฒันาเพื่อน าพาองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้า ซ่ึงส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานคนอ่ืน ๆ ท่ีพร้อมจะปรับเปล่ียนและกา้วไปขา้งหนา้กบัองคก์ร ท าใหเ้ขาเหล่านั้นรู้สึกทอ้แท้
ท่ีจะท าส่ิงดี ๆ ต่อไป เพราะมองวา่ไม่เกิดประโยชน์แต่อยา่งใด 
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5.1.2 วัตถุประสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษำควำมตั้งใจและเหตุผลในกำรตัดสินใจปฏิบัติงำนท่ี
กำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) จนถึงเวลำเกษียณอำยุ 

จากการสัมภาษณ์ผูท่ี้ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนถึงเวลาเกษียณอายุ สามารถสรุป
เหตุผลหรือปัจจยัหลกั ๆ ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ ไดด้งัน้ี 

1) สภาพเศรษฐกิจ สังคม ป ญหาวกิฤติโรคระบาดท่ีค่อนขา้งแยใ่นปัจจุบนั ท าใหพ้บวา่
การท างานในองคก์รรัฐวสิาหกิจมีความมัน่คงมากกวา่การท างานเอกชน เน่ืองจากองคก์รรัฐวสิาหกิจ
ไม่มีการบีบพนกังานให้ออก หากไม่ไดป้ระพฤติผิดขอ้บงัคบัขององคก์ร หรือกฎหมายใด ๆ แต่หาก
อยูบ่ริษทัเอกชนอ่ืน ๆ อาจจะตอ้งออกเพราะผลประกอบการท่ีไม่สามารถท าใหอ้งคก์รอยูร่อดได ้

2) การดูแลพนกังานและสวสัดิการต่าง ๆ ของ กฟผ. ท่ีมีความเป็นมาตรฐานมากกวา่ท่ี
อ่ืน ๆ  

มีในเร่ืองของการดูแลพนกังานในช่วงเกิดวกิฤติโรคระบาด หรือมีการสรรหาส่ิงท่ีเป็น
ประโยชน์แก่พนกังาน เช่น วคัซีนต่าง ๆ มาให้แก่พนกังานในราคาท่ีถูกกวา่การซ้ือจากภายนอก อีก
ทั้งสวสัดิการท่ีมีการคลอบคลุมถึงคนในครอบครัว อนัไดแ้ก่ บิดา มารดา สามีหรือภรรยา และบุตร 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้ 

3) การมีสังคมทั้งหัวหน้า รุ่นพี่ รุ่นน้อง และเพื่อนร่วมงานท่ีดี ท าให้บรรยากาศการ
ท างานเป็นไปอยา่งอบอุ่น และเม่ืออยูไ่ปสักพกั เร่ิมมีการปรับตวัเขา้กบัองคก์รไดม้ากข้ึนแลว้ 

4) การท างานท่ีมี  Work life balance ท่ีสามารถท าได้เ ม่ือปฏิบัติงานอยู่ ท่ี  กฟผ. 
เน่ืองจากมีเวลาเขา้ออกท่ีชดัเจน ท าให้มีเวลาท่ีเป็นส่วนตวัมากข้ึน สามารถใช้เวลากบัครอบครัว 
หรือท ากิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีมีความสนใจเพิ่มเติมได ้

5) ครอบครัวมีส่วนส าคญัในการตดัสินใจ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วนให้ความส าคญั
กบัการตดัสินใจของพอ่แม่มากกวา่ปัจจยัอ่ืน ๆ เน่ืองจากไม่อยากท าใหท้่านรู้สึกไม่สบายใจ หรือบาง
คนมีภาระทางครอบครัวดว้ยจึงท าให้ไม่อยากจะมีภาระดา้นการเปล่ียนงานอีก และการท างานใน
ปัจจุบนัก็เป็นไปดว้ยดีอยูแ่ลว้ดว้ย 

6) ผูใ้หส้ัมภาษณ์ท่ีมี อาย ุ30 ปีข้ึนไป ท่ีถึงแมจ้ะอยูใ่น Generation Y อยู ่แต่ก็มีความคิด
ว่า การท่ีมีอายุ 30 แล้วท าให้การเปล่ียนงานเป็นไปได้ยาก เพราะกลวัความไม่มัน่คง และการท่ี
จะตอ้งไปเร่ิมตน้ปรับตวักบัสภาพแวดลอ้มใหม่ งานใหม่ ซ่ึงมองวา่มีความเส่ียง และเสียเวลาชีวติ 

7) ความอยากท่ีจะพฒันาองค์กร โดยมองว่า ถึงในปัจจุบนัองค์กรจะยงัไม่ได้มีการ
เปล่ียนแปลงหรือการพฒันาท่ีชัดเจน แต่ถือเป็นความท้าทายส าหรับตวัพนักงานเอง ท่ีคิดว่าจะ
สามารถท าอะไรเพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงไดบ้า้ง หากยงัท างานต่อไปเร่ือย ๆ และมีความหวงั
วา่การเปล่ียนแปลงและการพฒันาในองคก์รจะเกิดข้ึนไดจ้ริง ๆ  
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จากผลสรุปดงักล่าว เป็นปัจจยัหลกั ๆ ท่ีท าให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์ตดัสินใจท่ีจะปฏิบติังาน
จนถึงเกษียณอาย ุซ่ึงบางบุคคลพิจารณาปัจจยัหลาย ๆ ปัจจยัประกอบกนั 
 

5.1.3 วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษำควำมตั้งใจและเหตุผลในกำรตัดสินใจไม่ปฏิบัติงำนท่ี
กำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) จนถึงเวลำเกษียณอำยุ 

จากการสัมภาษณ์ถึงความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานจนเกษียณอายท่ีุ กฟผ. มีทั้งผูท่ี้ตั้งใจท่ีจะ
ไม่ปฏิบติังานจนเกษียณ และผูท่ี้ยงัไม่ไดมี้ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานจนเกษียณอาย ุซ่ึงหมายความวา่
พนกังานเหล่านั้นจะยงัคงท างานต่อไปเร่ือย ๆ แต่หากในอนาคตมีเหตุหรือปัจจยัใด ๆ ท่ีส่งผลต่อ
สถานการณ์ ณ ขณะนั้น แล้วท าให้รู้สึกว่าการท างานท่ี กฟผ. ต่อไป ไม่สามารถตอบโจทยค์วาม
ตอ้งการ ณ เวลานั้นได ้ก็มีแนวโนม้วา่จะออกจากงาน สามารถสรุปผลเป็นปัจจยัหลกั ๆ ไดด้งัน้ี 

1) ผลตอบแทนท่ีนอ้ยกวา่ท่ีคาดหวงั และตวังานท่ีไม่มีความทา้ทาย โดยพนกังานส่วน
ใหญ่ยงัมีความตอ้งการในผลตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีมากข้ึน เพราะปัจจุบนัฐานเงินเดือนท่ีไดรั้บยงั
ถือวา่นอ้ยมากเม่ือเทียบกบัเอกชน  รวมไปถึงตวังานท่ีท าให้พนกังานรู้สึกวา่ไม่ไดใ้ชค้วามสามารถ
มากเท่าท่ีควร จึงมองวา่หากมีโอกาสท่ีดีกวา่ เช่นงานท่ีอาจจะทา้ทายกวา่แลกกบัผลตอบแทนท่ีมาก
ข้ึน ก็อาจจะรับโอกาสนั้น แสดงวา่พนกังานรุ่นใหม่ไม่ไดมี้ความกลวัในตวังานท่ีหนกัมากนกั หาก
ผลตอบแทนท่ีไดมี้ความคุม้ค่ากบังาน 

2) เ ร่ืองท่ีตั้ งของสถานท่ีท างาน ปัจจุบันมีพนักงานบางส่วนท่ีมีภูมิล าเนาอยู่ ท่ี
ต่างจงัหวดั และเม่ือมีความตอ้งการท่ีจะยา้ยไปปฏิบติังานใกล้ท่ีบา้น เพื่อให้สามารถกลบัไปดูแล
ครอบครัว พอ่แม่ได ้และหากวา่ในอนาคต การขอโยกยา้ยท่ี กฟผ. ยงัไม่เป็นผลส าเร็จ ก็อาจจะสมคัร
งานท่ีอ่ืนท่ีท าใหส้ามารถกลบัภูมิล าเนาเดิมได ้

3) การมีธุรกิจส่วนตวัอยูแ่ลว้ คือพนกังานบางคนมีธุรกิจท่ีเป็นของครอบครัว ท่ีอาจจะ
ตอ้งกลบัไปสานต่อในอนาคต ซ่ึงอาจจะส่งผลให้ลาออกได ้หากรู้สึกวา่การรับช่วงต่อธุรกิจอาจจะ
เป็นทางเลือกท่ีดีกวา่การปฏิบติังานท่ี กฟผ. ต่อไป 

4) การวางแผนเกษียณตวัเองก่อนก าหนดปกติคือ 60 ปี พนักงานได้มีการคิดไวถึ้ง
อนาคตของตวัเองและมองวา่ไม่อยากท่ีจะท างานจนถึงอายุ 60 ปี อยากท่ีจะลาออกก่อนก าหนดเพื่อ
ไปใชชี้วติแบบท่ีตวัตอ้งการ เช่น ท่องเท่ียวเป็นเวลานาน ๆ เป็นตน้ 

นอกเหนือไปจากผลการวิจยัตามวตัถุประสงค ์ยงัมีผลการสัมภาษณ์เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) จนถึงเวลาเกษียณอายุ 
ซ่ึงจะแสดงถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตัดสินใจของพนักงานให้รู้สึกอยากท่ีจะปฏิบัติงานจน
เกษียณอายท่ีุ กฟผ. มากข้ึน ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัต่าง ๆ โดยแบ่งเป็นหวัขอ้หลกั ๆ  2 ขอ้คือ 
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1. สิ่งท่ีพนักงำนคำดหวังให้มีกำรเปลี่ยนแปลงภำยในองค์กร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนกังาน และจะส่งผลต่อไปยงัความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานจนเกษียณอายไุด ้สามารถ
สรุปผลเป็นหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

- กระบวนการท างานภายในองคก์รท่ีมีความเช่ืองชา้อนัเน่ืองมาจาก ทั้งการมีล าดบัขั้น
ท่ีสูงท าใหก้ารอนุมติังานใชเ้วลานาน ขั้นตอนและวธีิการท างานต่าง ๆ ท่ีมีมากเกินความจ าเป็นท าให้
การไหลของงานตอ้งใช้เวลาในการจดัการ ควรเปล่ียนให้มีความทนัสมยัมากข้ึน น าเอาเทคโนโลยี
มาปรับใชใ้หเ้กิดประโยชน์ ลดขั้นตอนการท างานท่ีซ ้ าซอ้น และไม่จ  าเป็นลง 

- ทศันคติ และความประพฤติของพนกังานบางกลุ่มท่ีไม่ส่งผลดีกบัองค์กร เช่น การ
เก่ียงงาน  ไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ความไม่ยอมปรับเปล่ียนหรือพฒันาตวัเอง ในขณะท่ี
พนกังานคนอ่ืน ๆ พยายามท่ีจะพาองคก์รกา้วไปขา้งหนา้ไปดว้ยกนัแต่คนเหล่านั้นกลบัพอใจท่ีจะอยู่
กบัท่ี อาจจะดว้ยการไม่มีนโยบายการไล่คนออกหากไม่ไดท้  าผิดร้ายแรง จึงท าให้ไม่มีแรงผลกัดนั 
ซ่ึงทศันคติและการกระท าของคนเหล่าน้ี มีส่วนบัน่ทอนความมุ่งมัน่ ตั้งใจของพนกังานคนอ่ืน ๆ 
เพราะการจะให้องคก์รมีการพฒันานั้น ตอ้งอาศยัคนในองคก์รทั้งองคก์ร ทุกคนตอ้งพร้อมและตั้งใจ
ท่ีจะเปล่ียนแปลงจริง ๆ หากยงัมีคนท่ีไม่ยอมเปล่ียนอยู ่ก็ไม่มีทางท่ีองคก์รจะกา้วไปขา้งหนา้ได ้จึง
ควรหาวธีิเพื่อปรับความคิดของกลุ่มคนเหล่าน้ีใหดี้ข้ึน เพื่อท่ีองคก์รจะไดพ้ฒันาต่อไป 

- การบริหารจัดการคนและงานให้มีความสมดุล ควรจัดสรรงานอย่างยุติธรรม 
พนกังานระดบัสูงบางคนท่ีมีฐานเงินเดือนสูงกวา่พนกังานรุ่นใหม่ ๆ มากแลว้ กลบัไดท้  างานนอ้ยไม่
คุม้ค่ากบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ รวมทั้งการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชศ้กัยภาพท่ีมีอยา่งเตม็ท่ี เพราะ
ปัจจุบนั กฟผ. มีคนท่ีมีความสามารถเป็นจ านวนมาก แต่กลบัไม่ได้ใช้ทกัษะท่ีมีเหล่านั้นให้เกิด
ประโยชน์กบัองคก์รเลย อาจจะดว้ยเน้ืองานท่ีไม่ค่อยมีความทา้ทาย ไม่จ  าเป็นตอ้งใชท้กัษะพิเศษใด 
ๆ ท าใหพ้นกังานรู้สึกเบ่ือกบัการท างานได ้

- ผลตอบแทน และฐานเงินเดือนท่ีพนกังานรู้สึกวา่ควรปรับเปล่ียนให้มีความใกลเ้คียง
กบัเอกชน และสอดคลอ้งกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ซ่ึงจะช่วยจูงใจให้พนกังานกระตือรือร้นท่ีจะ
ท างานมากข้ึน รวมถึงระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัระหว่างสายงานหลกัและสายงานสนับสนุน
ส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกวา่ไม่ยติุธรรม เพราะคิดวา่สายงานสนบัสนุนไม่ส าคญักบัองคก์ร 
2. แรงจูงใจและปัจจัยท่ีจะท ำให้อยำกปฏิบัติงำนท่ี กฟผ. จนถึงเกษียณอำยุ เป็นส่ิงท่ีพนกังาน
ตอ้งการ และจะท าใหอ้ยากท่ีจะปฏิบติังานท่ี กฟผ. ไปจนเกษียณอาย ุซ่ึงบางส่ิงเป็นส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้ใน
องคก์ร ควรจะรักษาไว ้และบางส่ิงท่ียงัไม่มี หากสามารถท าใหเ้กิดข้ึนได ้ก็จะเป็นส่ิงท่ีเพิ่มความพึง
พอใจใหพ้นกังานตดัสินใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รจนเกษียณอายอุยา่งมีนยัส าคญั โดยไดส้รุปผล
เป็นปัจจยัดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
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1) ดา้นสวสัดิการ จากสวสัดิการเดิมท่ีมีอยูแ่ลว้ของ กฟผ. พนกังานมีความพึงพอใจใน
ระดบัหน่ึง อยากให้รักษาไว ้โดยเฉพาะการคลอบคลุมถึงคนในครอบครัว (บิดา มารดา สามีหรือ
ภรรยา และบุตร) แต่หากเป็นไปได้ก็อยากให้ระยะเวลาการคลอบคลุมยาวไปจนตลอดชีวิต
เหมือนกบัระเบียบสวสัดิการของขา้ราชการ และปรับวงเงินค่ารักษาพยาบาลในสถานพยาบาล
เอกชนท่ีปัจจุบนัเป็นวงเงินค่อนขา้งนอ้ย อีกทั้งยงัจ  ากดัวงเงินในการเบิกแต่ละคร้ังอีกดว้ย  

2) ดา้นค่าตอบแทน เงินเดือน และโบนสัต่าง ๆ ถา้มีการปรับฐานเงินเดือนเพิ่มข้ึน หรือ
โบนสัท่ีมีความแน่นอน ก็จะช่วยจูงใจให้อยากท างานต่อไป ทั้งน้ีพนกังานรุ่นใหม่มีความพร้อมท่ีจะ
ท างานใหห้นกัหรือท างานท่ีมีความยากข้ึน หากน ามาซ่ึงผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า 

3) ดา้นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย พนกังานมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บงานท่ีมีความทา้ทาย
มากกว่าน้ี งานท่ีได้ใช้ความสามารถของตนเอง และงานท่ีท าให้ได้พฒันาตัวเองมากข้ึน โดย
พนกังานมองว่าตวัพวกเขาเองมีความสามารถมากพอท่ีจะท าอะไรท่ีมนัยาก ทา้ทายมากกวา่น้ี และ
การท างานท่ีมีความทา้ทายจะช่วยใหพ้วกเขาไดเ้รียนรู้ และพฒันาตนเองใหเ้ก่งยิง่ข้ึนไปอีก 

4) ด้านวฒันธรรมองค์กร พนักงานมีความพึงพอใจในวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความ
เป็นอยู่แบบพี่น้อง  อยู่กนัแบบครอบครัว คอยช่วยเหลือกนั ไม่ตอ้งแก่งแย่งชิงดีชิงเด่นกนั ท าให้
พนกังานรู้สึกไม่กดดนั และท าใหส้บายใจท่ีจะอยูใ่นองคก์รต่อไป  

5) ด้านความสมดุลในชีวิตและการท างาน พนักงานชอบท่ีจะมีเวลาในชีวิตส่วนตวั 
โดยไม่ตอ้งพะวงเร่ืองงานตลอดเวลา อยากจะมีเวลาให้กบัตวัเอง และครอบครัว ไดไ้ปพกัผอ่นบา้ง 
ท ากิจกรรมท่ีตวัเองสนใจบา้ง เป็นการสร้างความสมดุลให้ชีวติ ไม่เอียงไปทางงานหรือชีวิตส่วนตวั
มากเกินไป 
 
 

5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
จากการสรุปผลการวจิยัสามารถอภิปรายผลโดยแบ่งเป็น 4 ประเด็นหลกัไดด้งัน้ี 
1) ประเด็นเร่ืองของทัศนคติต่อการเลือกท่ีจะเข้ามาปฏิบติังานท่ี กฟผ. จะเห็นว่า

พนกังานแต่ละตดัสินใจเลือกท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานดว้ยเหตุผลท่ีต่างกนั แต่เหตุผลหลกั ๆ ท่ีมาจากตวั
องค์กรท่ีท าให้ตดัสินใจเขา้มาคือ ความมัน่คงในงานท่ีน่าจะอยู่ได้ในระยะยาว และช่ือเสียงของ
องค์กรท่ีเป็นองค์กรใหญ่ท่ีมีความส าคญัในระดบัประเทศ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรวิพชัร์ 
งามพทัธ์วิชย ์(2559) ในเร่ืองของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกท่ีท างาน อยู่ 2 ปัจจยั คือ 
ปัจจยัด้านความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน และปัจจยัด้านช่ือเสียงขององค์กร ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ี
แตกต่างไปจากงานวจิยัดงักล่าวคือ ปัจจยัดา้นครอบครัวท่ีมีการตดัสินใจโดยใหค้รอบครัวมีส่วนร่วม 



67 

ดา้นการแนะน าจากเพื่อนท่ีเป็นคนในองคก์รอยูแ่ลว้ และปัจจยัท่ีมาจากความไม่พึงพอใจจากงานเดิม
ส่งผลใหม้องหางานใหม่ 

2) ประเด็นเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานจนเกษียณอายุ ซ่ึงจะ
แบ่งเป็น 2 หวัขอ้คือ 

- ปัจจยัท่ีท าให้ตั้งใจจะปฏิบติังานจนเกษียณอายุ ประกอบไปดว้ย สภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบัน, การดูแลพนักงานและสวัสดิการท่ีได้รับ,  การมีสังคม เพื่อนร่วมงานรวมไปถึง
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี, มี Work life balance, ครอบครัวเป็นผูมี้อิทธิพลในการตดัสินใจ, การไม่อยาก
เร่ิมตน้ใหม่ด้วยคิดว่าอายุมากแล้ว และความตั้งใจท่ีจะอยู่เพื่อพฒันาองค์กร เหล่าน้ีคือส่ิงท่ีท าให้
พนกังานรู้สึกพึงพอใจอาจจะไม่ไดม้ากท่ีสุด แต่ในปัจจุบนัคือส่ิงท่ีพนกังานคิดวา่เหมาะสมท่ีสุดแลว้ 
และเป็นเหตุผลท่ีตั้งใจจะอยูป่ฏิบติังานท่ี กฟผ. จนเกษียณอาย ุ 

ในเร่ืองของสวสัดิการนั้นสอดคล้องกบังานวิจยัของ ธนาคาร ขนัธพดั (2557) เร่ือง
ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และคุณภาพชีวติในการท างานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีของผูป้ฏิบติังานใน
องคก์ร กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และผลงานวิจยัของ รัตนาภรณ์ ศรแกว้ดารา 
และ พิภพ ปรีดาภิรัตน์ (2561) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองค
กร : พนกังานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ประจ าปี พ.ศ. 2561 ท่ีแสดงให้เห็นวา่ปัจจยัดา้นสวสัดิการท่ีดีมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน และส่งผลใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมากข้ึน  

ส่วนเร่ืองของสังคม บรรยากาศการท างาน ท่ีมีเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี ท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจของพนกังานนั้น สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กรรณิการ์ เกตทอง (2559) เร่ืองสาเหตุ
และแนวโน้มการลาออก/โอนยา้ยของข้าราชการในหน่วยงานวิชาการ กรณีศึกษา : ส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, ผลงานวิจยัของ นิลวรรณ ประแกกนั และนภาวรรณ เนตร
ประดิษฐ ์(2561) เร่ืองพหุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล จงัหวดัตาก, ผลงานวิจยัของ ลลิตา จนัทร์งาม (2559) เร่ือง
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้
บุคคล, และผลงานวิจยัของ ธนรัฐ นาทอง (2556) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานธนาคารออมสินภาค 5  

และยงัมีปัจจยัหรือสาเหตุท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานท่ีแตกต่างไปจาก
งานวจิยัอ่ืน ๆ  คือ สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั, การท างานแบบมี Work life balance, การใหค้รอบครัว
เป็นผูมี้อิทธิพลในการตดัสินใจ, ความไม่ตอ้งการท่ีเร่ิมตน้ใหม่ดว้ยคิดว่ามีอายุมากแลว้, และความ
ตั้งใจท่ีจะอยูเ่พื่อพฒันาองคก์รต่อไป  



68 

- ปัจจยัท่ีส่งผลท าให้ไม่มีความตั้งใจจะปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนเกษียณอายุ ประกอบ 
ไปดว้ย  

ผลตอบแทนท่ีน้อยกว่าท่ีคาดหวงั หรือไม่มีความสมดุลกับปริมาณงานท่ีได้รับ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของกรรณิการ์ เกตทอง (2559), ลลิตา จนัทร์งาม (2559), และรัตนาภรณ์ ศร
แกว้ดารา และ พิภพ ปรีดาภิรัตน์ (2561) ท่ีกล่าวว่าปัจจยัเร่ืองผลตอบแทนส่งผลต่อความพึงพอใจ
และความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนาคาร ขนัธพดั (2557) 
และธนรัฐ นาทอง (2556) ท่ีกล่าววา่ปัจจยัทางดา้นโบนสั หรือเงินเดือนไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 

ในส่วนของตวังานท่ีขาดความทา้ทาย และพนกังานไม่ไดใ้ช้ความสามารถเท่าท่ีควร 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิลวรรณ ประแกกนั 
และนภาวรรณ เนตรประดิษฐ์ (2561), และรัตนาภรณ์ ศรแกว้ดารา และ พิภพ ปรีดาภิรัตน์ (2561) 
อีกทั้งยงัส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ กาญจนา พนัธ์ศรีทุม 
และ ดร.จารุวรรณ สกุลคู (2560) เร่ือง อิทธิพลของปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ความผูกพนั
ต่อองค์การ และความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานรัฐวิสาหกิจแห่ง
หน่ึง ท่ีสรุปไดว้า่ หากขาดซ่ึงความพึงพอใจในงานจะส่งผลใหค้วามตอ้งการลาออกมีมากข้ึน 

นอกจากน้ียงัมีสาเหตุหรือปัจจยัท่ีแตกต่างออกไป คือความตอ้งการกลบัไปท างานใกล้
บา้น และการวางแผนวา่จะยุติการท างานก่อนก าหนด ท่ีเป็นส่ิงท่ีท าให้พนกังานไม่มีความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนเกษียณอายุ 

3) ประเด็นเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในการปฏิบติังานท่ี กฟผ. 
ในท่ีน้ีคือส่ิงท่ีพนกังานพบเจอในระหว่างการปฏิบติังาน แลว้รู้สึกไม่พึงพอใจ และคิดว่าเป็นส่ิงท่ี
ควรจะเปล่ียนเพื่อให้สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และท าให้องคก์รพฒันาไปขา้งหนา้ได ้ 
อน่ึงการสร้างความพึงพอใจในการท างานให้แก่พนักงานได้ ย่อมเป็นการสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน ซ่ึงมีผลท าใหเ้กิดการลาออกนอ้ยลง มุ่งมนัท่ีจะท างานให้องคก์รมากข้ึน (Allen 
and Meyer, 1990, P.710-720, อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, น.9-10) ส่ิงท่ีพนกังานอยากให้เกิด
การเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่  

ทศันคติของพนกังานบางกลุ่มท่ีไม่ยอมเปล่ียนแปลงและพฒันาตวัเองแลว้ส่งผลต่อการ
ท างานในองคก์ร ท าใหพ้นกังานกลุ่ม ๆ อ่ืนท่ีตั้งใจจะกา้วไปขา้งหนา้ ไม่สามารถกา้วไปพร้อม ๆ กนั
ได ้ท าให้หมดก าลงัใจ สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ท่ีกล่าววา่พนกังานแต่
ละคนพบเจอลกัษณะการท างาน หรือเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่าง ส่งผลต่อความผูกพนัท่ีต่างกนั ใน
กรณีน้ีการเจอเพื่อนร่วมงานท่ีไม่กระตือรือร้นท่ีจะท างาน ชอบเก่ียงงานบ่อยคร้ัง ส่งผลให้ความพึง
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พอใจในการท างานของพนักงานลดลง และส่งผลต่อไปยงัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
เหล่านั้นดว้ย 

การบริหารจดัการคนขององคก์รท่ีมีการจดัสรรจ านวนงานไม่สมดุลกบัจ านวนคน และ
การท่ีพนกังานไม่ไดใ้ช้ศกัยภาพอย่างเต็มท่ี ไม่ไดใ้ช้ทกัษะ ความรู้หรือความสามารถท่ีมี ส่งผลหึ
ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานลดลง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนิลวรรณ ประแกกนั และ
นภาวรรณ เนตรประดิษฐ์ (2561) ,ธนรัฐ นาทอง (2556) ท่ีกล่าวว่าการท างานท่ีไม่มีความทา้ทาย 
ไม่ไดใ้ช้ความคิดสร้างสรรค์ ท าให้พนกังานขาดแรงจูงใจ เบ่ือหน่ายในการท างาน ท าให้ความพึง
พอใจของพนกังานลดลง 

ผลตอบแทนท่ีไม่สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพ ไม่จูงใจให้อยากจะท างานต่อไป ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ท่ีกล่าววา่พนกังานท่ี
มีรายได้ต่อเดือนน้อย อาจจะส่งผลต่อความเช่ือมัน่ และความมัน่คงทางรายได้ ซ่ึงจะน าไปสู่การ
ตดัสินใจท่ีจะเปล่ียนงานได ้

ทั้ง 3 ปัจจยัขา้งตน้สอดคล้องการงานวิจยัของกรรณิการ์ เกตทอง (2559) ท่ีกล่าวถึง
สาเหตุของการลาออกของพนกังานมีความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นผลตอบแทน, ลกัษณะงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย, และบรรยากาศในการท างาน และงานวิจยัของ รัตนาภรณ์ ศรแก้วดารา และ พิภพ 
ปรีดาภิรัตน์ (2561) ท่ีกล่าววา่ปัจจยัของความพึงพอใจในการท างานท่ีจะช่วยในการเสริมสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์รคือ ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และวตัถุประสงคใ์นการท างานและความ
ทา้ทาย 

นอกจากน้ียงัมีอีก 1 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานเช่นกนั แต่แตกต่าง
จากงานวจิยัอ่ืน คือกระบวนการท างานท่ีล่าชา้ หลายขั้นตอน ท่ีส่งผลท าใหพ้นกังานเบ่ือหน่ายในการ
ท างานได ้

4) ประเด็นเร่ืองแรงจูงใจท่ีจะท าให้พนักงานพึงพอใจและมีความต้องการท่ีจะ
ปฏิบติังานในองค์กรต่อไป จากการสรุปผลการวิจัย ส่ิงท่ีส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน หรือส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการในการท่ีจะท าให้พนกังานอยากอยู่ในองค์กรท่ีแทจ้ริงคือ การ
ไดรั้บเงินเดือนท่ีเพิ่มมากข้ึนหรือการให้โบนสัท่ีมีความแน่นอน, การมีสวสัดิการท่ีดี, การไดท้  างาน
ท่ีทา้ทายและไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเต็มศกัยภาพ, วฒันธรรมองคก์รท่ีมีความอบอุ่น เพื่อนร่วมงาน
ท่ีดี ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั, และการมี Work life balance ท่ีดีในการท างาน สามารถบริหารจดัการเวลา
ของตนเองและงานไดอ้ยา่งลงตวั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ รัตนาภรณ์ ศรแกว้ดารา และ พิภพ 
ปรีดาภิรัตน์ (2561) ท่ีกล่าวว่า ปัจจยัของความพึงพอใจในการท างานท่ีประสบความส าเร็จในการ
เสริมสร้างความผูกพนัต่อองคกรคือ ผลตอบแทนและสวสัดิการ วตัถุประสงค์ในการท างาน และ
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ความทา้ทาย, ผลงานวิจยัของ ธนาคาร ขนัธพดั (2557) ในส่วนท่ีกล่าวว่าปัจจยัดา้นสวสัดิการของ
พนกังานส่งผลต่อความจงรักภกัดีของผูป้ฏิบติังานอยา่งมีนยัยะส าคญั, และผลงานวจิยัของ นิลวรรณ 
ประแกกัน และนภาวรรณ เนตรประดิษฐ์ (2561) ท่ีแสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อ
องค์กรอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงเกิดจากการท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานท่ีสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถ
ของพนักงานอย่างเต็มความสามารถ รวมทั้งการมีน ้ าใจ ช่วยเหลือซ่ึงกันและกันระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน 

จากการสัมภาษณ์ทั้งหมดพบวา่พนกังานรุ่นใหม่จะมีความผูกพนักบัองคก์รโดยดูจาก
ส่ิงท่ีไดรั้บ หากองคก์รสามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการของพนกังานเหล่านั้นได ้ก็จะสามารถดึงดูด
ใจให้พนักงานรู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะท างาน และอยู่กบัองค์กรต่อไปจนเกษียณได้เช่นกนั ความ
ผูกพนัน้ีจะอยู่ในรูปของความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง เป็นความผูกพนัท่ีตั้งอยู่บนฐานของส่ิงท่ี
พนกังานให้กบัองคก์ร กบัส่ิงท่ีองคก์รตอบแทน โดยพิจารณาวา่จะไดป้ระโยชน์หรือเสียประโยชน์
มากกวา่กนัถา้หากลาออกไป (Allen and Meyer, 1990, P.710-720, อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, 
น.9-10) 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะส ำหรับองค์กร 
จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง “ทัศนคติของพนักงานรุ่นใหม่ (Generation Y) ต่อการ

ตดัสินใจท างานจนถึงเวลาเกษียณอายุในองค์กรรัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) ส านักงานใหญ่ จงัหวดันนทบุรี” ท าให้ทราบความตอ้งการของพนักงานท่ี 
กฟผ. สามารถน าไปปรับใชเ้พื่อเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ความผูกพนัต่อองคก์รท่ี
มากข้ึน และย ังช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงานรุ่นใหม่ได้อีกด้วย โดยสามารถสรุป
ขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 

1. ดา้นผลตอบแทน หรือฐานเงินเดือนของ กฟผ. เขา้ใจวา่เป็นไปไดย้ากหากจะตอ้งมี
การปรับเพิ่มข้ึน เน่ืองด้วย กฟผ. เป็นรัฐวิสาหกิจจึงมีกฎระเบียบ หรือนโยบายต่าง ๆ ควบคุมไว ้
อาจจะใชว้ิธีการประเมินการเล่ือนระดบั หรือข้ึนเงินเดือนโดยดูจากผลงานให้มากข้ึน ไม่จ  าเป็นตอ้ง
เป็นระบบอตัโนมติั หรือระบบอาวุโส ท่ีอยู่นาน ๆ ไปแลว้เงินเดือนจะเพิ่มเอง เพราะพนกังานรุ่น
ใหม่ ๆ เขา้ใจและเห็นดว้ยวา่หากตอ้งการผลตอบแทนท่ีมากข้ึน ก็ตอ้งท างานหนกัมากข้ึน และจะไม่
พึงพอใจกบัคนท่ีท างานน้อยแต่ไดผ้ลตอบแทนมาก การประเมินโดยอิงจากผลการท างานท่ีแทจ้ริง 
นอกจากจะช่วยให้พนักงานท่ีมีความมุ่งมัน่ได้รับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมแล้ว ยงัอาจจะช่วยให้
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แกไ้ขเร่ืองทศันคติของพนกังานกลุ่มท่ีขาดความกระตือรือร้น ให้หนัมามุ่งมัน่ในการท างานมากข้ึน 
เพื่อใหไ้ดผ้ลตอบแทนท่ีมากข้ึนดว้ย 

2. ดา้นสวสัดิการ จากการสัมภาษณ์พบวา่ กฟผ. มีสวสัดิการท่ีดีอยู่แลว้ในระดบัหน่ึง 
พนกังานค่อนขา้งพึงพอใจ ไม่ไดมี้ความจ าเป็นจะตอ้งปรับแกใ้ด ๆ แต่หากองคก์รตอ้งการท่ีจะเพิ่ม
แรงจูงใจจริง ๆ ก็สามารถปรับแกใ้นเร่ืองของ ค่ารักษาพยาบาลในสถานพยาบาล หรือระยะเวลาท่ีคล
อบคลุมตลอดชีวติเหมือนกบัระเบียบของขา้ราชการ 

3. ดา้นการท างาน  พนกังานรุ่นใหม่อยากให้ กฟผ. ปรับกระบวนการการท างานให้มี
ความคล่องตวัมากข้ึน ลดขั้นตอน และการท างานท่ีซ ้ าซ้อนลง น าเอาเทคโนโลยีมาปรับใช้ให้เกิด
ประโยชน์ ทั้งน้ีการจะเปล่ียนได้อย่างจริงจงั ทุกคนจะตอ้งร่วมมือและยอมรับวิธีการแบบใหม่น้ี
ร่วมกนั ซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถสั่งการให้พนักงานปฏิบติัได้โดยค าสั่ง หรือปฏิบติัตัวเป็น
แบบอยา่งท่ีดีให้แก่พนกังานไดป้ฏิบติัตาม การปรับกระบวนการการท างาน จะช่วยใหก้ารท างานใน
องคก์รมีประสิทธิภาพมากข้ึน ช่วยให้การท างานต่าง ๆ สะดวก และรวดเร็ว อีกทั้งยงัส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานใหเ้พิ่มข้ึนไดอี้กดว้ย 

4. ดา้นการให้โอกาสเด็กรุ่นใหม่ไดแ้สดงศกัยภาพในการท างาน ไดใ้ชค้วามสามารถท่ี
มีอยา่งเตม็ท่ี พนกังานรุ่นใหม่ ๆ ของ กฟผ. คิดวา่ตวัพนกังานเองสามารถท าอะไรไดม้ากกวา่ท่ีท าอยู่
ในปัจจุบนั แต่ไม่มีโอกาสไดท้  า  และส่วนใหญ่มีความพึงพอใจท่ีจะท างานท่ีมีความทา้ทาย เพราะ
มองวา่เป็นส่ิงท่ีช่วยให้ไดพ้ฒันาตวัเอง ผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้ หรือรุ่นพี่จึงควรมอบหมายงานท่ีจะ
ท าให้พนกังานรุ่นใหม่ ๆ เหล่าน้ีไดใ้ชท้กัษะท่ีมีไปกบังานนั้น ๆ ให้โอกาสไดต้ดัสินใจในบางเร่ือง
เอง นอกจากจะช่วยให้พนักงานมีความสุขกับงานท่ีท าแล้ว ยงัเป็นการฝึกฝนพนักงานให้เป็น
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงเป็นประโยชน์แก่องคก์รต่อไปดว้ย 

ทั้งน้ีขอ้เสนอแนะขา้งตน้เป็นส่ิงท่ีผูว้ิจยัคิดว่าเป็นส่ิงท่ี กฟผ. สามารถปรับได ้ท่ีเป็น
แรงจูงใจของพนกังานตามผลสรุปการวิจยับางส่ิงนั้น องคก์รไดมี้อยูแ่ลว้ จึงไม่ไดน้ ามาเป็นประเด็น
ในขอ้เสนอแนะดว้ย 

 
 

5.4 ข้อจ ำกัดงำนวิจัย และข้อเสนอแนะเพื่อกำรท ำวิจัยในครั้งต่อไป  
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีไดท้  าการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานการไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ทั้งเพศชายและหญิง อายุไม่เกิน 35 ปี เพื่อให้อยู่กลุ่ม Generation Y  
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป และไดบ้รรจุเป็นพนกังานรัฐวสิาหกิจ ไม่รวมลูกจา้งกรณีต่าง ๆ 
ณ ส านกังานใหญ่ จ.นนทบุรี เน่ืองจากตอ้งการศึกษาทศันคติของพนกังานรุ่นใหม่ต่อองคก์ร รวมไป
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ถึงส่ิงท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน และเหตุผลของความตั้งใจหรือไม่ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน
ท่ี กฟผ. จนเกษียณอายุ จึงใช้วิธีเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อให้ได้
รายละเอียดท่ีกวา้งมากข้ึน 

โดยในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ไม่ได้มีการระบุถึงสายงาน ซ่ึงจะมีความแตกต่างทั้ง
ทางดา้นผลตอบแทน เน้ืองาน บรรยากาศการท างาน สภาพแวดลอ้ม ฯลฯ รวมไปถึงการเจาะจงเร่ือง
เพศของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ซ่ึงอาจจะมีผลต่อความพึงพอใจท่ีไม่เหมือนกนั การศึกษาวิจยัในคร้ังหนา้จึง
ควรจะท าการศึกษาโดยเลือกเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความเฉพาะเจาะจงมากข้ึน เพื่อให้ทราบ
ว่าพนักงานในแต่ละกลุ่มท่ีมีปัจจยัในการท างานท่ีแตกต่างกนั พึงพอใจหรือไม่ และคิดเห็นต่อ
พนกังานฝ่ายอ่ืน ๆ อยา่งไร ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์รรับทราบปัญหาของความไม่พึงพอใจต่อองคก์รของ
พนกังานวา่เกิดท่ีส่วนใด เพราะอะไร และสามารถปรับแกไ้ขไดใ้นอนาคต นอกจากนั้น การวจิยัคร้ัง
น้ีใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) กบัพนกังาน Generation Y จ านวน 30 คน ซ่ึงยงัเป็นปริมาณท่ีน้อยอยู่ ควรมีการท างาน
วิจยัในรูปแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อให้ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีมากข้ึน ซ่ึงจะ
เป็นการช่วยยนืยนัความถูกตอ้งของผลจากการวจิยัเชิงคุณภาพดว้ย  
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ภาคผนวก  
 

แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
หัวข้อการศึกษาวิจัยเร่ือง : ทัศนคติของพนักงานรุ่นใหม่ (Generation Y) ต่อการ

ตดัสินใจท างานจนถึงเวลาเกษียณอายุในองค์กรรัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) ส านกังานใหญ่ จงัหวดันนทบุรี” 

แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่  

1. เพศ 
2. สถานะ (โสด สมรส)  
3. อาย ุ
4. ระดบัการศึกษา 
5. อายงุาน  
6. ระดบัเงินเดือน (โดยแสดงขอ้มูลแบ่งเป็นช่วงดงัน้ี 17,000-18,500/ 18,501-20,000/ 

20,001-22,000/ 22,001-25,000 /25,001-30,000 /30,001-40,000/ 40,000 บาทข้ึนไป) 
 
ส่วนท่ี 2 ทศันคติ และแรงจูงใจในการเลือกท่ีท างานของพนกังานก่อนเขา้ปฏิบติังานท่ี กฟผ. ไดแ้ก่  

1. ท่านปฏิบติังานท่ี กฟผ. เป็นองคก์รแรกหลงัจบการศึกษาหรือไม่ ถา้ไม่ไปต่อท่ีขอ้ 2.  
ถา้ใช่ไปขอ้ 3. 

2. ท่านเคยปฏิบติังานท่ีองคก์รใดก่อนท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานท่ีกฟผ. และเหตุใดจึงท าให้
ตดัสินใจเปล่ียนมาท างานท่ี กฟผ. (สาเหตุท่ีลาออกจากท่ีท างานเดิม) 

3. เหตุใดท่านจึงตัดสินใจสมัครและตอบรับเข้ามาท างานท่ี กฟผ.  (เหตุผล และ
แรงจูงใจ) 

4. มุมมองของท่านต่อ กฟผ. ก่อนท่ีจะเขา้มาท างาน 

 
ส่วนท่ี 3 ทศันคติ และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานหลังจากท่ีไดเ้ขา้มาปฏิบติังานท่ี กฟผ. 
ไดแ้ก่ 

1. ท่านเคยมีความคิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือไม่ เพราะอะไร 
2. ท่านยงัคงคิดท่ีจะเปล่ียนงานเม่ือมีโอกาสอยูห่รือไม่ เพราะอะไร 
3. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนถึงเวลาเกษียณอายหุรือไม่ เพราะอะไร 
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4. ท่านมีแรงจูงใจใดในการปฏิบติังานท่ี กฟผ. ต่อไป (ปัจจยัอะไรท่ีท าให้ยงัท างานอยู่
จนถึงปัจจุบนั) 

5. มุมมองของท่านต่อ กฟผ. หลังเขา้มาปฏิบติังาน (เปล่ียนไปจากก่อนเขา้มาท างาน
อยา่งไร) 
 
ส่วนท่ี 4 ความคาดหวงัของพนกังานต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

1. ท่านต้องการให้ กฟผ. เปล่ียนในเร่ืองใดบ้างเพราะอะไร และต้องการให้ กฟผ. 
รักษาอะไรใหค้งอยูต่่อไปบา้งเพราะอะไร 

2. ปัจจยัใดบา้งท่ีจะท าใหท้่านปฏิบติังานท่ี กฟผ. จนถึงเวลาเกษียณอาย ุ(ส่ิงท่ีจะท าให้
ท่านอยากท างานท่ี กฟผ. จนเกษียณอาย)ุ 



 

Institutional Review Board, Institute for Population and Social Research, Mahidol University (IPSR-IRB) 

Established 1985 

 
 

IORG Number: IORG0002101;     FWA Number: FWA00002882;     IRB Number: IRB0001007 

 
Office of the Institutional Review Board, Institute for Population and Social Research, Mahidol University (IPSR-IRB), 

Phuttamonthon 4 Rd., Salaya, Phuttamonthon district, Nakhon Pathom 73170. Tel (662) 441-0201-4 ext. 223 

COA. No. 2020/04-163 

 

 Certificate of Ethical Approval 

 
This is to certify that the Institutional Review Board, Institute for Population and Social Research, 

Mahidol University, has granted an Ethical Approval to the research project entitled “The Attitude of New 

Generation Employees (Generation Y) towards Decisions to Work Until Retirement in the State Enterprise 

Organization. Case Study: Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT), Nonthaburi Province 

Headquarter” submitted by Ms. Onnicha Tengnaritsiri from the College of Management. The duration of this 

project is from January to August 2020. 

 

By this approval, the Principal Investigator of this project is obliged to: 

1) Provide progress report to IPSR-IRB every twelve months from the start of the project;  

2) Report to IPSR-IRB any changes in the project plan, especially those changes that may put 

research participants at risks;  

3) Promptly notify IPSR-IRB any adverse events that occur during the project execution; and  

4) Provide research completion report at the end of the project.  

 

This COA is given on 22 May 2020 and valid through 21 May 2021. 

 

 

 Signature         

(Professor Emeritus Pramote Prasartkul) 
 

Chairman, IPSR-IRB 
 

  




