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บทคัดยอ 
สารนิพนธฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความผูกพัน

ความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันของพนักงานกลุมสนับสนุน กฟผ. เปน
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สมมติฐานโดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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โดยมีดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีคาเฉล่ียมากที่สุด  สวนระดับความผูกพัน
ของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก คาเฉล่ีย 3.86 โดยมีดานความผูกพันของพนักงานตอองคกรอยูในระดับมาก 
มีคาเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือความผูกพันของพนักงานตองาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการเก่ียวของสัมพันธกับสังคม 
สงผลเชิงบวกกับความผูกพันทั้งตองานและตอองคกร โดยที่ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และดานการ
พัฒนาความรูและความสามารถของพนักงาน สงผลเชิงบวกกับความผูกพันตองาน ดานการเติบโตและความม่ันคง 
ดานประชาธิปไตยในองคกร และดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว สงผลเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร 
สวนดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และดานการบูรณาการทางสังคมในองคกร ไม
สงผลเชิงบวกกับความผูกพันทั้งตองานและตอองคกร 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

 
 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ในปัจจุบนัเป็นยุคที่เทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว มีการแข่งขนัท่ีสูงขึ้น 
ทุกคนต่างไดร้ับผลกระทบทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง จึงตอ้งปรับตวัในการเปล่ียนแปลง 
พร้อมท่ีจะพฒันา เพ่ือให้สามารถด ารงอยู่ไดอ้ย่างมัน่คงยัง่ยืน สงบสุข และผ่านวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ไปได ้

จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) การพฒันาประเทศ
จะมุ่งบรรลุเป้าหมายในระยะ 5 ปี เพื่อให้บรรลุเป้าหมายระยะยาวตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 
2560-2579) หลกัการหน่ึงของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 ที่ส าคญั คือ 
การเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์ยึดคนเป็นศูนยก์ลางในการพฒันา มุ่งสร้างคุณภาพชีวิตและ
สุขภาพที่ดีให้คนไทย พฒันาคนให้เป็นคนที่สมบูรณ์ มีระเบียบวินยั มีความใฝ่รู้ มีความรู้ มีทกัษะ 
มีความคิดสร้างสรรค ์มีทศันคติที่ดี มีจริยธรรม และรับผิดชอบต่อสังคม (ส านักงานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559 :15-16) ดังนั้นการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความสุข
ของคนในที่ท างาน จึงเป็นเป้าหมายส าคญัของทุกหน่วยงาน ที่ส่งเสริมให้คนท างานที่เป็นแรงงาน
คุณภาพ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี เกิดความมุ่งมัน่ปฏิบตัิงานให้บงัเกิดผลตามเป้าหมายขององคก์ร  

เร่ืองที่องคก์รตอ้งรีบเปล่ียนแปลง ให้ความส าคญัในดา้นการบริหารจดัการและนโยบาย
ต่าง ๆ คือ ทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากเป็นตวัผลกัดนัองคก์รให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท์ี่วางไว้ 
น าพาองคก์รไปสู่ความเจริญก้าวหน้า (พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้, 2551: 14) องคก์รจะตอ้งดูแลเอาใจ
ใส่พนกังาน ซ่ึงเป็นหน่ึงในส่ีปัจจยัที่เป็นองคป์ระกอบขององคก์ร และเป็นตวัแปรที่ส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร ท าให้องคก์รกา้วไปสู่ความส าเร็จ ตามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ตอ้งอาศยัหลายปัจจยั
ในการท่ีจะรักษาพนกังานให้อยู่กบัองคก์ร ทั้งเร่ืองของการสร้างระบบจ่ายคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร
ที่สามารถแข่งขนัได ้ระบบความกา้วหน้าที่ชัดเจนในสายอาชีพ และการสร้างความสมดุลระหว่างงาน
กบัชีวิตส่วนตวั ควรมีเคร่ืองมือที่ช่วยสร้างแรงจูงใจ สร้างขวญัก าลงัใจในการท างานให้กบัพนกังาน 
ซ่ึงกลยุทธ์ท่ีใชน้ั้น ส่วนใหญ่เป็นองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การที่พนกังานเกิดความพึงพอใจในภาพรวมของ
องคก์ร ทั้งในดา้นการบริหารจดัการองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาระงาน ความสัมพนัธ์
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ขององคก์รกบัสังคม ความเป็นอยู่ที่ดีในองคก์ร ซ่ึงในปัจจุบนัคุณภาพชีวิตในการท างานมีความส าคญั
ต่อการท างาน คนเมื่อเขา้สู่ระบบการท างาน จะตอ้งท างานเพื่อสามารถด ารงชีวิตอยู่ได ้และตอบสนอง
ต่อความตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน คนท่ีท างานในองคก์ร จึงควรอยู่ในสภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสม มีสุขภาพ
ร่างกายและสุขภาพจิตดี มีความรู้สึกมัน่คงทั้งทางกาย ทางอารมณ์ ทางจิตวิญญาณ และทางสังคม 
(กองสวสัดิการแรงงาน, 2547)  

คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อการปฏิบตัิงานมาก เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีดี จะเกิดประโยชน์แก่ทั้งองคก์รและพนักงานหรือบุคลากรภายในองคก์รเอง กล่าวคือ 
เม่ือพนกังานรู้สึกพึงพอใจต่อการปฏิบตัิงานท่ีสูงขึ้น จะท าให้พนกังานรู้สึกดีต่อตนเอง พนกังานจะ
ท างานอย่างมีความสุข รู้จกัพฒันาตนเองให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ ช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลา 
การมาสาย และช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้กบัผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบตัิงานอีกดว้ย เมื่อพนกังาน
เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร เต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็มความสามารถ จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างานแก่องคก์ร สามารถรักษาฐานลูกคา้ เพ่ิมยอดขาย ก าไรแก่องคก์ร (Korunka 
et al., 2008) ส่งเสริมให้องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได ้

ความผูกพนัเป็นตวัแปรส าคญัที่เช่ือมโยงพนกังานกบัองคก์รให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 
การสร้างความผูกพนัภายในองคก์รให้กบัพนกังาน เป็นวิธีการของผูบ้ริหารที่ส าคญัอย่างหน่ึงองคก์ร
ตอ้งอาศัยปัจจัยต่าง ๆ เป็นแรงกระตุ ้นและแรงผลกัดันให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
เมื่อพนกังานเกิดความรัก เกิดความจงรักภกัดี รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร พนักงานก็พร้อมที่จะ
ทุ่มเทให้กบัองคก์ร เพ่ือปฏิบตัิงานจนสุดความสามารถ และความผูกพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีจะท าให้
พนักงานปฏิบตัิงานและอยู่กบัองคก์รไปยาวนาน เป็นแรงผลกัดันให้พนักงานอุทิศตนเพื่อองค์กร  
เกิดความเต็มใจในการท างาน เพ่ือให้เกิดความกา้วหนา้ เป็นผลประโยชน์ให้กบัองคก์ร ยึดมัน่ ยอมรับ
ค่านิยม และวตัถุประสงคข์ององคก์ร ตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป (บุญโญภาส สุวรรณวฒัน์, 
2548: 7) แต่ถา้พนกังานอึดอดั เกิดความไม่พึงพอใจต่องานที่ไดร้ับมอบหมาย พนกังานจะไม่รู้สึกผูกพนั
และไม่จงรักภกัดีต่อองคก์ร เกิดการลาออก ท าให้การท างาน ขาดความต่อเน่ือง และการที่องค์กรมี
พนักงานลาออกเยอะ ย่อมส่งผลถึงภาพลักษณ์องค์กร ท าให้ผูท้ี่สนใจร่วมงานรู้สึกไม่มัน่คงใน
การร่วมงานกบัองคก์ร (สันตฤ์ทยั ล่ิมวีรพนัธ์, 2550: 2) การรักษาพนกังานให้ยงัคงอยู่กบัองคก์ร ถือเป็น
ตวัช้ีวดัความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Moorhead and Griffin, 1995, p.64-65) จากการศึกษา
ของเมเยอร์ (Mayer, 2002) พบว่าองคก์รสามารถท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร และอยากอยู่
กับองค์กรไปนาน ๆ หากพวกเขารับรู้ว่าองค์กรเห็นคุณค่าในงาน มีบทบาทหน้าที่ชัดเจน งานมี
ความทา้ทาย มีโอกาสใช้ความสามารถ เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกทางบวกกบัองคก์ร ความผูกพนั
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ต่อองคก์รก็จะเพ่ิมขึ้น ซ่ึงความผูกพันต่อองค์กรน้ีส่งผลให้เกิดสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเอ้ือ
ต่อการปฏิบตัิงาน เพ่ือให้ถึงเป้าหมายขององคก์ร  

เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร 
ซ่ึงส่งผลให้พนกังานและองคก์รไดป้ระโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ปัญหาท่ีพบคือจะบริหารจดัการอย่างไร
จึงจะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร เพราะหากพนกังานไม่มีความผูกพนัต่อองคก์ร ย่อม
เกิดความเสียหาย ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคไ์ด ้(สุชาติ ประสิทธิรัฐสินธ์ุ, 2540: 62)  

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เป็นรัฐวิสาหกิจ ท าธุรกิจดา้นพลงังาน อยู่
ภายใตก้ารก ากบัดูแลของกระทรวงพลงังาน มีหน้าท่ีจดัหาพลงังานไฟฟ้า และจ าหน่ายพลงังานไฟฟ้า
ให้แก่ผูใ้ชพ้ลงังานไฟฟ้าตามที่กฎหมายก าหนด มีนโยบายคือผลิตไฟฟ้าให้เพียงพอต่อความตอ้งการของ
ประเทศ ระบบไฟฟ้ามีความมัน่คงน่าเช่ือถือ มีราคาเหมาะสม นอกจากน้ียงัมีธุรกิจอ่ืน ๆ  ท่ีเกี่ยวเน่ืองกบั
กิจการไฟฟ้าภายใตก้รอบพระราชบญัญตัิการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จากนโยบายทรัพยากร
มนุษย ์การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เป็นองคก์รหน่ึงที่ให้คุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานเป็นเร่ืองส าคญั มีการทบทวนนโยบายทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ 
กฟผ. และตอบสนองต่อเป้าประสงคท์ี่มุ่งเนน้ให้พนกังาน เป็นคนเก่ง คนดี ประพฤติปฏิบตัิตนตาม
ค่านิยมและวฒันธรรมองค์กร โดยยึดถือหลกัธรรมาภิบาล และให้ความส าคญัถึงผลกระทบต่อผูม้ี
ส่วนไดส่้วนเสียในทุกกระบวนการท างาน เพื่อสร้างองคก์รแห่งนวตักรรม และมีการบริหารจดัการที่
ท าให้พนักงานมีชีวิตท่ีมัน่คง คุณภาพชีวิตดี มีความสุข และปฏิบตัิงานดว้ยความผูกพนัต่อผลส าเร็จ
ขององคก์ร (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, 2560) ในปี 2560 กฟผ. มีการเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ และเป้าหมายขององค์กร เพื่อรองรับกับสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ในธุรกิจ
ผลิตไฟฟ้า ต่อมาในปี 2561 กฟผ. มีการปรับโครงสร้างองคก์ร อตัราก าลงั รวมถึงสมรรถนะในการท างาน 
เกิดการโยกยา้ยพนกังาน ปรับเปล่ียนรูปแบบการด าเนินงาน รวมไปถึงมีการปรับเปล่ียนต าแหน่งงาน 
ซ่ึงการเปล่ียนแปลงพนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ มีการแสดงความคิดเห็นโตต้อบอย่างแพร่หลาย
ในกลุ่มพนักงานในหลายประเด็น ซ่ึงลว้นเป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน สาเหตุ
หน่ึง เกิดจากการขาดการส่ือสารที่ชดัเจนจากผูบ้ริหาร แนวทางในการด าเนินงานไม่ชดัเจน ท าให้ช่วงปี 
2559-2562 แนวโนม้การลาออกของพนกังานสูงขึ้น และความผูกพนัองคก์รลดลง (การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย, 2562) 

จากปัญหาดงักล่าว งานวิจยัน้ีจึงจดัท าขึ้นเพ่ือศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ระดบัความผูกพนัของพนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ในปัจจุบนั 
และศึกษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัของพนกังาน เพื่อน าปัจจยั
เหล่านั้นมาใช้เป็นขอ้มูลพ้ืนฐาน เพ่ือใช้ก าหนดนโยบายการบริหารจดัการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
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ปรับปรุงนโยบายในดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(กฟผ.) ให้คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานดีขึ้น และใชเ้ป็นแนวทางเพ่ือเสริมสร้างความผูกพนั
ของพนกังาน เพื่อให้เกิดความจงรักภกัดี พร้อมจะปฏิบตัิงานให้กบัองคก์รอย่างเต็มความสามารถ 
 
 

1.2  ค ำถำมในกำรวิจัย 
1. ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย (กฟผ.) เป็นอย่างไรในปัจจุบนั 
2. ระดบัความผูกพนัของพนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

(กฟผ.) เป็นอย่างไรในปัจจุบนั 
3. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานกลุ่มสนับสนุน 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) อย่างไร 
 
 

1.3  วัตถุประสงค์ในกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ในปัจจุบนั 
2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัของพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย (กฟผ.) ในปัจจุบนั 
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพนั

ของพนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  
4. ผลการศึกษาสามารถใช้เป็นขอ้มูลพ้ืนฐานในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน 

และส่งเสริมความผูกพนัของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  
 
 

1.4  สมมติฐำนของกำรวิจัย 
1. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่องาน 
สมมติฐานที่ 1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของ

พนกังานต่องาน 
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สมมติฐานที่ 2 สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพส่งผลเชิงบวกกับ
ความผูกพนัของพนกังานต่องาน 

สมมติฐานที่ 3 การพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังานส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนั
ของพนกังานต่องาน 

สมมติฐานที่ 4 การเติบโตและความมัน่คงส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังาน
ต่องาน 

สมมติฐานที่ 5 การบรูณาการทางสังคมในองค์กรส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของ
พนกังานต่องาน 

สมมติฐานที่ 6 ประชาธิปไตยในองคก์รส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่องาน 
สมมติฐานที่ 7 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวัส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของ

พนกังานต่องาน 
สมมติฐานที่ 8 การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนักงาน

ต่องาน 
2. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่อ

องคก์ร 
สมมติฐานที่ 9 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของ

พนกังานต่อองคก์ร 
สมมติฐานที่ 10 สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพส่งผลเชิงบวก

กบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
สมมติฐานที่ 11 การพฒันาความรู้ความสามารถของพนักงานส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนั

ของพนกังานต่อองคก์ร 
สมมติฐานที่ 12 การเติบโตและความมัน่คงส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่อ

องคก์ร 
สมมติฐานที่ 13 การบูรณาการทางสังคมในองค์กรส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของ

พนกังานต่อองคก์ร 
สมมติฐานที่ 14 ประชาธิปไตยในองคก์รส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานตอ่

องคก์ร 
สมมติฐานที่ 15 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวัส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนั

ของพนกังานต่อองคก์ร 
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สมมติฐานที่ 16 การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ร 
 
 

1.5  กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
การวิจยัครั้ งน้ีท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัของพนกังานกลุ่ม

สนบัสนุน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษา
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยน าแนวคิดของวอลตนั 
(Walton, 1973) เร่ืองปัจจยัหรือองคป์ระกอบ 8 ดา้นของคุณภาพชีวิตในการท างาน คือค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ การพฒันาความรู้
ความสามารถของพนกังาน การเติบโตและความมัน่คง การบูรณาการทางสังคมในองคก์ร ประชาธิปไตย
ในองค์กร ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กับสังคม และกลุ่มท่ี 2 
ความผูกพนัของพนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ประกอบดว้ย
ความผูกพนัของพนกังานต่องาน และความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร ดงัแสดงตามภาพท่ี 1.1  
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตำม 

 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั (Conceptual Frame) 
 

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยั

และส่งเสริมสุขภาพ 
3. การพฒันาความรู้และความสามารถของ

พนกังาน 
4. การเติบโตและความมัน่คง 
5. การบูรณาการทางสังคมในองคก์ร 
6. ประชาธิปไตยในองคก์ร 
7. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั 
8. การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

ควำมผูกพันของพนกังำนกลุ่ม
สนับสนนุ กำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่ง

ประเทศไทย (กฟผ.) 
1. ความผูกพนัของพนกังานต่องาน 
2. ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
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1.6  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

การวิจยัเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน กับ
ความผูกพนัของพนกังานกลุ่มสนบัสนุน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) มี
ขอบเขตดงัน้ี 
 

1.6.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัน้ีคือ พนักงานกลุ่มสนับสนุน ประกอบไปด้วย พนักงานท่ี

ปฏิบตัิงานในสายรองผูว้่าการบริหาร และสายรองผูว้่าการบญัชีและการเงิน ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบตัิงานภายใน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) จ านวน 3,332 คน (ขอ้มูล ณ วนัที่ 31 มกราคม 2563) มี
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 357 คน 
 

1.6.2  ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 
แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทคือ 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) คือ คุณภาพชีวิตในกาท างาน แบ่งออกเป็น 8 

ดา้น ไดแ้ก่ 
• ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
• สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
• การพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังาน  
• การเติบโตและความมัน่คง 
• การบูรณาการทางสังคมในองคก์ร 
• ประชาธิปไตยในองคก์ร  
• ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั 
• การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 
2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) แบ่งออกเป็น 2 ดา้นไดแ้ก่ 
• ความผูกพนัของพนกังานต่องาน 
• ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
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1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ในปัจจุบนั 
2. ทราบถึงระดับความผูกพนัของพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย (กฟผ.) ในปัจจุบนั 
3. ทราบถึงปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของ

พนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  
4. สามารถน าผลวิจยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลพ้ืนฐานในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน 

และส่งเสริมความผูกพนัของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ลดอตัราการลาออก
ของพนกังาน 
 
 

1.8  นิยำมศัพท์ 
1. พนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) หมายถึง 

พนกังานที่ปฏิบตัิงานในสายรองผูว้่าการบริหาร (รวห.) และสายรองผูว้่าการบญัชีและการเงิน (รวบ.)  
2. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง พนกังานมีความพึงพอใจในภาพรวมขององค์กร 

ทั้งการบริหารจดัการองค์กร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาระงาน ความสัมพนัธ์ขององค์กรกบั
สังคม รวมถึงการมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี 

3. ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง การแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ที่มีต่อองคก์ร การแสดง
ถึงความเช่ือมัน่ ยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร เต็มใจทุ่มเท เพ่ือท าประโยชน์ให้กบัองคก์ร และ
ตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร ทุ่มเทความสามารถของตนอย่างเต็มที่ มีความจงรักภกัดี 
ตอ้งการท่ีจะปฏิบตัิงานกบัองคก์รน้ีตลอดไป 

4. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทน และสวสัดิการอ่ืน ๆ  ที่
พนักงานไดร้ับจากองคก์รอย่างเพียงพอและยุติธรรม ไม่มีมาตรฐานในการตดัสินว่าค่าตอบแทนที่
เพียงพอเป็นอย่างไร การประเมินค่างาน จะสามารถระบุความสัมพนัธ์ระหว่างการจ่ายค่าตอบแทน
และปัจจยัต่าง ๆ  

5. สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง สภาพการท างาน
ต้องไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพของพนักงาน ปฏิบัติตามที่กฎหมายก าหนด ส่งผลให้มาตรฐาน
การปฏิบตัิงานเป็นท่ีพึงพอใจยิ่งขึ้น ประกอบดว้ยการพฒันาในดา้นต่าง ๆ เช่น ชัว่โมงการท างานท่ีมี
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ความเหมาะสม ลดความเส่ียงจากการไดร้ับบาดเจ็บจากการท างาน จ ากดัอายุพนกังานในงานที่เส่ียง
อนัตรายต่อสวสัดิภาพของพนกังาน  

6. การพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังาน หมายถึง การปฏิบตัิงานตามทกัษะและ
ความรู้ของพนักงาน โดยคุณสมบัติที่จ าเป็นต่อการพัฒนา ประกอบไปด้วย ความมีอิสรภาพใน
การปกครองตนเอง มีทกัษะท่ีหลากหลาย งานท่ีมีความส าคญัทั้งในกระบวนการท างาน และผลของ
การด าเนินงาน ความรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างาน การเห็นคุณค่าในตนเอง และความทา้ทายในงาน  

7. การเติบโตและความมัน่คง หมายถึง การท่ีองคก์รให้ความส าคญักบัโอกาสความกา้วหนา้ 
ในงาน สนบัสนุนให้พนกังานเกิดการพฒันา รักษาทกัษะความรู้เดิมและขยายขอบเขตความสามารถ 
และน าทกัษะและความรู้ไปใชก้บังานท่ีไดร้ับมอบหมาย ช่วยเพ่ิมโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในงาน  

8. การบูรณาการทางสังคมในองค์กร หมายถึง โอกาสที่จะแสดงออกและพัฒนา
ความสามารถส่วนบุคคล เมื่อพนักงานมีเอกลกัษณ์ ที่น่าพึงพอใจและเห็นคุณค่าในตนเอง มีการสร้าง
สัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น ไดร้ับความเท่าเทียมในความกา้วหนา้ ท่ีตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม  

9. ประชาธิปไตยในองคก์ร หมายถึง พนกังานไดป้ฏิบตัิหนา้ที่ตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั
ต่าง ๆ รวมไปถึงการเคารพ ในสิทธิส่วนบุคคล ความมีอิสรภาพในการพูดหรือแสดงออก สิท ธิ
ในการไดร้ับการปฏิบตัิที่เท่าเทียม เช่น ค่าตอบแทน รางวลั และวิถีทางท่ีถูกตอ้งแห่งกฎหมาย  

10. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั หมายถึง ช่วงเวลาในการท างานของแต่ละคน
ส่งผลกระทบทางบวกหรือลบกบัการด าเนินชีวิตดา้นอ่ืน ๆ  เช่น ความสัมพนัธ์กบัครอบครัว ซ่ึงการที่
พนกังานท างานล่วงเวลาเป็นระยะเวลานานจะส่งผลกระทบ ต่อชีวิตครอบครัวอย่างร้ายแรง  

11. การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม หมายถึง องคก์รมีบทบาทที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
องคก์รท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมนั้นพนกังานก็จะมีความรู้สีกเห็นคุณค่า รู้สึกช่ืนชมในงาน และ
อาชีพของตน ส่งผลให้เกิดการเห็นคุณค่าในตนเอง 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน กับ
ความผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ผู้ศึกษา
ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
2.2 แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับความผูกพันของพนกังาน 
2.3 แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับความตอ้งการ 
2.4 แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับแรงจูงใจ 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
การศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน เกิดขึ้นครั้งแรกในประเทศสหรัฐอเมริกา 

ปี ค.ศ. 1960 มีสาเหตุมาจากการตื่นตัวด้านคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน และคุณภาพของสถาน
ประกอบการ ด้วยคุณภาพชีวิตมีองค์ประกอบหนึ่งที่ส าคัญคือคุณภาพชีวิตในการท างาน จากนั้นจึงได้มี
การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานกระจายไปทั่วทั้งในยุโรป (ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 
2557) 

แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตในประเทศไทย เกิดในช่วงพุทธศักราช 2510 ความจ าเป็นพื้นฐาน
คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิต ซึ่งถูกกล่าวถึงตั้งแต่ในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 2 (2512-2519) เป็นช่วงที่
เศรษฐกิจไม่คงที่ คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลให้เกิดแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงาน ถ้าหากได้รับค่า
ครองชีพที่ไม่เหมาะสม จะก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา เช่น การขาดงาน การเปล่ียนงาน  

คุณภาพชีวิตในการท างาน เริ่มต้นจากแนวความคิดว่า หากคนได้ใช้ชีวิตในการปฏิบัติงาน
อยู่กับสิ่งที่พึงพอใจ ก็จะมีสุขภาพจิตดี ท าให้การท างานดีตาม ส่วนหนึ่งในการด ารงชีวิตของมนุษย์
คือการท างาน การท าให้บุคคลสามารถท างานได้อย่างมีความสุข มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี จึงเป็น
สิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่ง มีผลต่อประสิทธิภาพของงาน  ส าหรับแนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผลวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่าลักษณะของงาน ความสัมพันธ์กับ
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เพื่อนร่วมงาน การปกครอง การท าสายบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น แสงสว่าง ไฟฟ้า 
อากาศ ความสะอาด รวมถึงอุปกรณ์ส านักงานที่เอื้ออ านวยต่อการท างาน ต่างเป็นองค์ประกอบที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน สิ่งเหล่านี้ต่างเป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในการท างานของบุคคลได้ 

แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน มีขอบเขตที่กว้าง จึงมีนักวิชาการทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานในทัศนคติที่แตกต่างกันดังนี้ 
 

2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ฮิวส์ และคัมมิงส์ (Huse & Cummings, 1985) ให้ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ

ในงานเป็นความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน เนื่องมาจากความสุขสบายในงานของบุคคลกับ 
ประสิทธิผลขององค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อองค์การ 3 ประการคือ  

1. คุณภาพชีวิตในการท างาน ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ 
2. คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นขวัญก าลังใจของบุคคล ท าให้เกิดแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน 
3. คุณภาพชีวิตในการท างาน ช่วยเพิ่มความสามารถท่ีอยู่ภายในตนเอง 
คาสิโอ (Cascio, 2006) กล่าวถึงกระบวนการที่องค์กรก าหนด เพื่อตอบสนองต่อ

ความต้องการของพนักงาน ในเรื่องความเป็นอยู่ที่ดีในการปฏิบัติงาน ทั้งด้านร่างกายและด้านจิตใจ 
รวมถึงการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการท างาน การออกแบบสภาพแวดล้อมใน
การท างาน และสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน ว่าเป็นความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

แคมป์เบลล์ (Campbell, 1957) มองว่าเรื่องที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะ ซึ่งหมายถึงความอุดม
สมบูรณ์ด้านวัตถุ คือการมีที่อยู่อาศัยที่ดี การมีอาหารที่เพียงพอ และสิ่งที่เป็นคุณค่าทางจิตใจหรือสิ่งท่ี
จับต้องไม่ได้ เช่น ความส าเร็จในหน้าที่การงาน ความปลอดภัยคือความหมายของคุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

แฮคแมนและซัทเทิล (Hackman & Suttle, 1977) กล่าวว่าสิ่งที่ตอบสนองสุขภาวะและ
ความพึงพอใจของพนักงานในองค์การ ตั้งแต่ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผู้บริหาร คือ ความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการท างาน หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจ 
และมีผลต่อด้านอื่น ๆ ได้แก่ เศรษฐกิจ สภาพสังคม และยังส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้ง
ช่วยให้อัตราการขาดงาน การลาออกน้อยลง แต่ความพึงพอใจในงานคุณภาพของผลผลิต ปริมาณ
ของผลผลิตเพิ่มขึ้น 
 
 



12 

 

เวสลีย์ (Westley, 1979) ได้แบ่งคุณภาพชวีิตในการท างานโดยมีการชีว้ัดใน 4 มิติ ดังนี้ 
1. มิติที่เกี่ยวกับความไม่มั่นคง ตามมุมมองทางรัฐศาสตร์ ใช้ความไม่พึงพอใจ  

การหยุดงาน การก่อวินาศกรรม เป็นตัววัด 
2. มิติเกี่ยวกับความไม่เท่าเทียม ตามมุมมองทางเศรษฐศาสตร์ ใช้ความไม่พึงพอใจ 

การหยุดงาน การก่อวินาศกรรม เป็นตัวชี้วัด เช่นเดียวกับข้อแรก 
3. มิติเกี่ยวกับการปลีกตัว ตามมุมมองทางสังคมวิทยา ใช้ความรู้สึกเกี่ยวกับการลาออก

จากงาน การขาดงาน ความรูส้ึกไร้ความหมาย เป็นตัวชี้วัด 
4. มิติเกี่ยวกับความแปลกแยก ตามมุมมองทางจิตวิทยา ใช้การขาดงาน การลาออก 

ความรู้สึกเฉยเมย เป็นตัวชี้วัด  
วอลตัน (Walton, 1975) กล่าวว่าลักษณะของการปฏิบัติงานที่ตอบสนองต่อความต้องการ

ของบุคคล ซึ่งพิจารณาจากคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สังคม หรือสภาพตัวบุคคลที่ท าให้
การท างานประสบความส าเร็จ เป็นความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถวัดได้จากเกณฑ์
ชี้วัด 8 ด้านดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง 
ค่าตอบแทน รวมกับสวัสดิการอื่น ๆ ที่บุคคลได้รับจากองค์กรอย่างเพียงพอ มีความยุติธรรม ซึ่งไม่มี
มาตรฐานในการตัดสินว่าค่าตอบแทนที่เพียงพอเป็นอย่างไร การประเมินค่างาน จะสามารถระบุ
ความสัมพันธ์ระหว่างการจ่ายค่าตอบแทนและปัจจัยต่าง ๆ เป็นสิ่งที่จ าเป็นในการใช้ชีวิต เพราะทุกคน
ต่างท างานเพ่ือท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อความต้องการทางเศรษฐกิจ 

2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 
conditions) หมายถึง พื้นที่การท างานต้องไม่ก่อให้เกิดอันตรายต่อสุขภาพของพนักงาน ปฏิบัติตามที่
กฎหมายก าหนด ส่งผลให้มาตรฐานสภาพการท างานเป็นที่พึงพอใจมากขึ้น  

3. การพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน (Immediate opportunity to use and 
develop human capacities) หมายถึง การปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ของพนักงาน โดยคุณสมบัติ
ที่จ าเป็นต่อการพัฒนา ประกอบไปด้วย ความมีอิสรภาพในการปกครองตนเอง มีทักษะที่หลากหลาย 
งานที่มีความส าคัญทั้งในกระบวนการ รวมถึงผลของการด าเนินการ ความรู้สึกมีส่วนร่วมต่องาน 
การเห็นคุณค่าในตนเอง และความท้าทายในงาน  

4. การเติบโตและความมั่นคง (Future opportunity for continued growth and security) 
หมายถึง การที่องค์การให้ความส าคัญกับโอกาสความก้าวหน้าในงาน ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา 
รักษาทักษะความรู้เดิมและขยายขอบเขตความสามารถ และน าความรู้และทักษะ ไปใช้ในงาน ท่ี
ได้รับมอบหมาย มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน  
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5. การบูรณาการทางสังคมในองค์กร (Social integration in the work organization) 
หมายถึง โอกาสในการแสดงออกและพัฒนาศักยภาพส่วนบุคคล เมื่อพนักงานมีเอกลักษณ์จนเป็นที่
พึงพอใจและเห็นว่าตนเองมีคุณค่า มีโอกาสสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น ได้รับโอกาสในความก้าวหน้า
ที่เท่าเทียมและเป็นธรรม  

6. ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism in the work organization) หมายถึง 
การที่พนักงานได้ปฏิบัติหน้าที่ตามนโยบาย กฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ รวมไปถึงการเคารพ ในสิทธิ
ส่วนบุคคล ความมีอิสรภาพในการพูดหรือแสดงออก สิทธิในการได้รับการปฏิบัติที่เท่าเทียม เช่น 
ค่าตอบแทน รางวัลและความมั่นคงในงาน และวิถีทางที่ถูกต้องแห่งกฎหมาย  

7. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Work and the total life space) หมายถึง 
ความสามารถในการจัดการเวลาให้เหมาะสม มีความสมดุลระหว่างการท างาน และชีวิตส่วนตัวของตน 

8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (The social relevance of work life) หมายถึง บทบาท
ที่เป็นประโยชน์ทางสังคมขององค์กร พนักงานจะมีความรู้สึกเห็นคุณค่า ชื่นชมในงานและอาชีพของตน 
หากองค์กรมีความรับผิดชอบทางสังคม ซ่ึงจะส่งผลไปสู่การเห็นคุณค่าในตนเอง 

เฮอร์ สเบอร์ก (Herzberg, 1966) กล่าวว่าสิ่งที่มีผลต่อความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจ
ในการท างาน เช่น ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความส าเร็จ ความก้าวหน้า การเป็นที่ยอมรับ 
ต าแหน่ง ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ความมั่นคง เงินเดือน รวมถึงชีวิตส่วนตัว 
คือความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ สอดคล้องและสนับสนุนแนวคิด
ของวอลตัน 

ผจญ เฉลิมสาร (2540) กล่าวถงึ ความหมายของคุณภาพชวีิตในการท างานหลายประเด็น 
1. เป็นการสร้างบรรยากาศที่ท าให้พนักงานพึงพอใจในการท างานยิ่งขึ้น ผ่านการมี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจและการแก้ปัญหาต่าง ๆ ขององค์กร ที่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีประชาธิปไตยในที่ท างาน ท าให้เกิดประสิทธิผล
ขององค์กรเพิ่มขึ้น ช่วยให้พนักงานทุกคนได้น าเอาความช านาญ และทักษะอื่น ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 
ท าให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจมากขึ้น ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม รวมถึงทัศนคติของกลุ่มและ
องค์กร ได้แก่การขาดงานที่ลดลง มีบรรยากาศในการท างานที่ผ่อนคลายลง ประสิทธิภาพในการท างาน
และคุณภาพของงานดีขึ้น  

2. คุณภาพชีวิตในการท างานมีความหมายอย่างกว้าง คือสิ่งที่เกี่ยวข้องในชีวิตการท างาน 
ได้แก่ ค่าจ้าง สภาพแวดล้อมของที่ท างาน สวัสดิการ ความก้าวหน้า และความสัมพันธ์ในที่ท างาน 
ทั้งหมดมีผลในการสร้างแรงจูงใจ และสร้างความพึงพอใจของพนักงาน 
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3. คุณภาพชีวิตในการท างานมีความหมายอย่างแคบ คือการปรับปรุง การเปลี่ยนแปลง
ขององค์กรและลักษณะงานที่ได้รับ พนักงานแต่ละบุคคลควรได้รับการสนับสนุนระดับคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน ความต้องการ และการมีส่วนร่วมต่อการตัดสินใจต่าง ๆ 
ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

4. คุณภาพชีวิตในการท างานยังรวมถึงวิธีการ ขั้นตอนการท างาน เทคโนโลยีที่ช่วย
ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างาน ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ส่งผลดีต่อทั้งองค์กรและ
ตัวพนักงาน 

สมใจ เอื้อกอบกฤช (2552) กล่าวว่าถ้าองค์กรค านึงถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ค านึงถึงความพึงพอใจของพนักงานด้านต่าง ๆ  เช่น ให้โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ จัดอบรม 
ปรับปรุงสภาพแวดล้อม บรรยากาศในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานมีสภาพความเป็นอยู่ดี ก่อให้เกิด
การด าเนินงานที่ดี ท าให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานดี ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาศักยภาพของ
ตนเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น ท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพและผลการด าเนินงานที่ดี 

กฤษฎา พงษ์รื่น (2550) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่าเป็นการที่พนักงาน
ในองค์กรมีชีวิตที่มีความสุข ประกอบด้วย 2 ส่วนคือ ความสุขทางร่างกาย ทางสุขอนามัย และส่วน
ต่อมาคือความสุขทางใจ ซึ่งการที่จะท าให้เกิดท้ัง 2 ส่วนได้ องค์กรต้องมีขั้นตอนและกระบวนการใน
การบริหารจัดการ โดยค านึงถึงความถูกต้อง ความสอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน เพื่อที่จะ
สามารถบริหารจัดการทั้ง 2 ส่วนได้อย่างเหมาะสม 
 

2.1.2  ความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน   
การได้ใช้ชีวิตในการท างานอยู่กับสิ่งที่ตนพึงพอใจ ท าให้มีสุขภาพจิต และอารมณ์ที่ดี 

ท าให้การปฏิบัติงานดีตามไปด้วย ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องศึกษา และแสวงหาหนทาง
ให้เกิดความสอดคล้องกันของความพึงพอใจระหว่างพนักงานและองค์กร เพื่อให้องค์กรได้บรรลุตาม
เป้าหมายสูงสุด 
 

2.1.3  ประโยชน์ของการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน   
วรวรรณ บุญลอ้ม (2551) สรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างานดังนี้   
1. ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพิ่มขวัญก าลังใจให้แก่พนกังาน   
2. ช่วยลดอัตราการขาดงานของพนักงาน ส่งผลให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น   
3. เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน พนักงานมีส่วนร่วมในการท างาน และสนใจใน

การท างานมากขึ้น   
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4. ช่วยลดภาวะความเครียด การเกิดอุบัติเหตุ หรือการเจ็บป่วยจากการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจะท าให้ช่วยลดต้นทุน ค่ารักษาพยาบาล   

5. เพื่อความยืดหยุ่นด้านก าลังคน และความสามารถในการสลับปรับเปลี่ยนแปลง
พนักงานมากขึ้น พนักงานสามารถเรียนรู้ทักษะในการท างานต าแหน่งอื่นๆเพิ่มเติม 

6. ช่วยให้พนักงานใส่ใจในการท างานยิ่งขึ้น เพราะรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน และได้รับ
การเคารพสิทธิของพนักงานมากขึ้น   

7. ช่วยให้เกิดมาตรฐานของคุณภาพชีวิตที่ดี เพราะคุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตโดยรวมด้วย  

การท าวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยประสงค์จะศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยใช้พนักงาน
กลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เป็นกลุ่มตัวอย่าง จากองค์ประกอบที่
กล่าวมาทั้งหมด จะพบว่ามีความสอดคล้องกันของเกณฑ์ในการบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผู้วิจัยเลือกใช้ตัวบ่งชี้ หรือเกณฑ์ในการประเมินคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้าน ของ Walton (1973) 
เพราะมีเนื้อหาครอบคลุม ในด้านต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างสมบูรณ์ 
 
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงาน 
โลกธุรกิจในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ต้อง

ให้ความส าคัญส าหรับผู้บริหารหรือผู้น า การจ้างงานในปัจจุบันมีรูปแบบสัญญาการจ้างงานที่มี
ความผูกพันต่อลูกจ้างน้อยลง คนท างานต่างมีวิถีชีวิตที่แตกต่างกันและมีความเป็นอิสระของตนเอง 
พนักงานมีทางเลือกมากขึ้น การสร้างความผูกพันในองค์กรจึงเป็นวิธีหนึ่งที่ท าให้พนักงานรู้สึกมีใจ
อยากอยู่กับองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ซึ่ง
ความเป็นมาเกี่ยวกับแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีดังต่อไปนี้   

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) เป็นแนวคิดในการบริหาร
จัดการและพัฒนาองค์กร มีบริษัทจ านวนมากที่ได้ท าการศึกษาการวัดความผูกพันต่อองค์กร สามารถใช้
ปรับปรุงและพัฒนาองค์กร ให้เกิดความพร้อมในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขัน  

Gallup องค์กรที่ปรึกษาทางธุรกิจ กล่าวถึงความผูกพัน (Engagement) ไว้ในหนังสือ 
Break all the Rules (1990) ว่าความส าคัญของความผูกพันของพนักงานที่เพิ่มขึ้น เป็นสิ่งที่ส่งผลท าให้ 
1) ความสามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น 2) ความสามารถในการรักษาพนักงานเพิ่มขึ้น 3) ความพึงพอใจ
ของลูกค้าเพิ่มขึ้น และ 4) ความสามารถในการสร้างผลก าไรเพิ่มขึ้น 
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เมอร์เซอร์ (Mercer LLC, 2009) บริษัทที่ปรึกษาระดับโลกให้แนวคิดความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เป็นตัววัดปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความสามารถของธุรกิจ โดยพัฒนาเป็นล าดับขั้นดังนี้ เริ่มจากความพึงพอใจ (Satisfaction) 
พัฒนาเป็นแรงจูงใจ (Motivation) พัฒนาต่อเป็นความผูกพัน (Commitment) จนกลายเป็นความผูกพัน
ต่อองค์กร (Engagement)  
 

 
ภาพที่ 2.1 ตัวชี้วัดปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถขององค์กร  
ท่ีมา: Mercer, (2009) Improving Organization Performance though Talent Management and 

Employee Engagement 
 

2.2.1  ความหมายของความผูกพันในงาน   
ซูเฟลิและเบคเคอร์ (Schaufeli & Bakker, 2004) กล่าวถึงความผูกพันในงานว่าเป็นสภาพ

ทางจิตเชิงบวกที่มีความเกี่ยวข้องกับการท างาน ไม่ได้เกิดขึ้นเพียงชั่วคราวแล้วหายไป หรือเกิดกับ
เหตุเฉพาะเจาะจงใด ๆ แต่ความผูกพันในงานเป็นสภาพที่มีความคงทน ข้องเกี่ยวกับความรู้สึก และ
ความคิดที่มีต่อเหตุการณ์ ผู้คน สิ่งของรวมถึงพฤติกรรม ผู้ที่มีความผูกพันในงานจะมีลักษณะ 3 ประการ 
ได้แก่ มีความขยันขันแข็ง (Vigor) มีพลังและทุ่มเทในการท างาน (Dedication) รู้สึกติดพันกับงานของตน 
กระตือรือร้น กระฉับกระเฉง เกิดแรงบันดาลใจ รู้สึกภาคภูมิใจ และรู้สึกว่างานของตนมีความท้าทาย 
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงาน (Absorption) ให้ความสนใจกับงานอย่างเต็มที่ ดึงตัวเองออกมาจากงาน
ได้ยาก และรู้สึกว่าเวลาในการท างานผ่านไปอย่างรวดเร็ว 
 

2.2.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน   
ฮาคาเนนและคณะ (Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-Tanner, 2008) พบว่า สิ่งที่

ตอบสนองจากงาน (Job Resource) ได้แก่ความภาคภูมิใจในอาชีพ ผลของการท างาน และทักษะใน
การท างานมีผลให้เกิดความผูกพันในงาน 
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ซาลาโนวาและซูเฟลิ (Salanova & Schaufeli, 2008) พบว่า สิ่งที่ตอบสนองจากงาน ได้แก่ 
การควบคุมในงาน ซึ่งเป็นผลสะท้อนกลับจากงาน และความหลากหลายของงานส่งผลต่อความคิดและ
ความรู้สึกที่พนักงานมีต่องาน กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมเชิงรุกในการท างาน โดยมีความผูกพันเป็น
ตัวแปรสื่อ 

ซานโธเปาโล และคณะ (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009) พบว่า 
สิ่งที่ตอบสนองจากงานได้แก่ ความมีอิสระ มีอ านาจในการจัดการกับงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ 
การสนับสนุนทางสังคม การสอนงานจากผู้บังคับบัญชา การได้ทราบผลการปฏิบัติงาน และได้รับ
โอกาสในการพัฒนาตนเองสู่ความเป็นมืออาชีพ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในงานแบบ
ส่งเสริมซ่ึงกันและกัน 
 

2.2.3  ผลของความผูกพนัในงาน    
จากการศึกษาพบว่า ความผูกพันในงานส่งผลต่อความคิดเห็นเชิงบวกที่มีต่องานและ

ต่อองค์กร เช่น ความพึงพอใจในงาน (Saks, 2006) การยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร มีระดับความตั้งใจใน
การลาออกท่ีต่ า นอกจากนั้นยังพบว่าความผูกพันในงานยังส่งผลดีต่อสุขภาพ เช่น สภาวะความเครียด
ระดับต่ า ความผูกพันในงานยังส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงาน และประสิทธิผลขององค์กร 
(Harter, Schmidt, & Hayes, 2002) 
 

2.2.4  ความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร   
ทาวเวอร์ เพอร์ริน (Towers Perrin, 2011) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานว่า 

คือ การมีส่วนร่วมของพนักงานทั้งปัจจัยด้านเหตุผล และปัจจัยด้านอารมณ์ความรู้สึกที่มีผลต่องาน 
และองค์กร เป็นความมุ่งมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์กร   

กัปแมน (Gubman, 2003) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน คือพฤติกรรมของ
พนักงานที่ให้พลังกายพลังใจอย่างเต็มที่และมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ต่องานที่รับผิดชอบ ซึ่งจะแสดง
ออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างานอย่างสร้างสรรค์ มีคุณภาพเกินความคาดหมายของลูกค้าและ
องค์กร   

วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2541) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร คือความผูกพันทางความคิด 
หรือการที่บุคคลจะแสดงตนถึงการมีส่วนเกี่ยวข้องในองค์กรใด ๆ โดยความผูกพันต่อองค์กรจะมี
ความหมายที่กว้างกว่าความผูกพันในงาน เพราะเป็นเรื่องขององค์กรทั้งหมด มิใช่แค่เพียงตัวบุคคล 
นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กรยังมีความมั่นคงมากกว่าความผูกพันในงาน เพราะสิ่งที่เกิดขึ้นใน
แต่ละวัน จะไม่ส่งผลให้ความผูกพันนั้นลดลง ซึ่งสอดคล้องกับ (Porter, Mowday, & Steers, 1979) 
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ท่ีกล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร คือความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นระหว่างตัวบุคคลกับองค์กร เป็น
การแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น ผลักดัน
ให้บุคคลพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย และมีความจงรักภักดีให้แก่องค์กร 

Simon and March (1976) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการผสมผสานระหว่าง
เป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้แล้ว กับพฤติกรรมของพนักงานที่สามารถมีส่วนร่วม หากพนักงาน
ยอมรับและเห็นด้วยกับเป้าหมายขององค์กร ก็จะจูงใจให้พนักงานใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่  
เพื่อสนองต่อวัถตุประสงค์นั้น แม้จะต้องเสียสละผลประโยชน์ส่วนตนบางอย่างก็ตาม   

Baron and Greenberg (1990) มีความเห็นสอดคล้องกันว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความปรารถนาของบุคคลที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรตลอดไป เป็นความรู้สึกของพนักงานที่แสดงว่า
เป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกาย
และก าลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์กรให้ส าเร็จลุล่วง   

The Gallup Organization (1990) ค้นพบว่า ผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กรขับเคลื่อนด้วย
มนุษย์ โดยพนักงานทุกระดับในองค์กรจะสร้างยอดขาย ก าไรและการเติบโตให้แก่องค์กร องค์กร
ต้องเป็นคนก าหนดทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ที่ดีในทุก ๆ ต าแหน่ง เพื่อที่จะท าการคัดเลือก
บุคคลที่มีทักษะ และความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น ๆ องค์กรที่ดีจะต้องจัดสภาพแวดล้อม
ที่ช่วยส่งเสริมบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี จูงใจและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถไว้ เพื่อให้
เกิดความรู้สึกความผูกพัน ตัวชี้วัดความผูกพันสามารถดูได้จากคุณภาพของผลผลิต ปริมาณการผลิต 
จ านวนยอดขาย อัตราการเกิดอุบัติเหตุ อัตราการลาออก ก าไรต่อหน่วยการผลิต โดย Gallup ได้แบ่ง
ประเภทของความผูกพันของพนักงานไว้ 3 ระดับ ดังนี้  

1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Engaged) คือพนักงานที่ท างานด้วยความเต็มใจ
และตั้งใจ ค านึงถึงองค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และจะพยายามปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 
เพื่อท าให้องค์กรก้าวหน้าสู่ความส าเร็จในที่สุด   

2. พนักงานที่ไม่ยึดมั่นกับความผูกพันต่อองค์กร (Not-Engaged) คือพนักงานที่ไม่มีใจรัก
และทุ่มเทในงาน ไม่รู้สึกกระตือรือร้นในการท างาน ท างานเพื่อให้งานเสร็จตามความต้องการเบื้องต้น 
จนบางครั้งก็ท างานเพื่อต่อต้านวัตถุประสงค์ขององค์กร 

3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร (Actively disengaged) คือ พนักงานที่มีความทุกข์
ในการท างาน เป็นพวกที่สร้างปัญหาให้แก่องค์กร มีความคิดเชิงลบในการท างาน และยังส่งต่อ
ความรู้สึกที่ไม่ดีไปยังพนักงานที่อยู่รอบข้าง ซึ่งไม่เพียงแต่จะท างานอย่างไร้ประสิทธิภาพแล้ว ยังเป็น
ผู้ขัดขวางการท างานของผู้อื่นอีกด้วย 
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The Institute for Employment Studies (IES) ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาทางด้านการพัฒนา
กลยุทธ์และงานวิจัย ให้ความหมาย และระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้   

1. เชื่อมั่นในองคก์ร (Belief in the organization)   
2. มีความต้องการที่จะท างานเพื่อสิ่งท่ีดีขึ้น (Desire to work to make things better)   
3. เข้าใจบริบทของธุรกิจและมองในภาพรวมขององค์กร (Understanding of business 

context and bigger picture) 
4. ให้ความเคารพและช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน (Respectful of, and helpful to colleagues)   
5. มีความตั้งใจและมุ่งมั่น (Willingness to go the extra mile)   
6. พัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Keeping up to date with development in the field) 

 
2.2.5  ความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์ร   
จารุณี วงศ์ค าแน่น (2537) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรดังต่อไปนี ้  
1. สามารถใช้ในการคาดการณ์อัตราการเข้าออกงานได้มากกว่าความพึงพอใจในงาน 

เพราะความผูกพันต่อองค์กรมีความหมายที่ครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน และมีความมั่นคง
มากกว่าความพึงพอใจในงาน   

2. เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรในองค์กร สามารถท างานได้ดียิ่งขึ้น เนื่องจากเกิดความรู้สึก
ในความเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน 

3. เป็นตัวประสานระหว่างเป้าหมายขององค์กรกับความต้องการของพนักงาน เพื่อให้
องค์กรสามารถบรรลุได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก โดยศึกษารูปแบบของ The Gallup Path ที่มองว่า
ผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กรนั้นถูกขับเคลื่อนโดยมนุษย์ โมเดลนี้จะแสดงให้เห็นว่าบุคลากรทุกระดับ
ในองค์กร สามารถสร้างยอดขาย ก าไร และการเติบโตขององค์กร  
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ภาพที่ 2.2 ตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร (The Gallup Path to Business Performance)   
ท่ีมา: Gallup. (2010). Employee Engagement: What’s Your Engagement Ratio? 
 

จากภาพที่ 2.2 แสดงให้เห็นว่าองค์กรจะต้องก าหนดทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์
การในการท างานของทุก ๆ ต าแหน่งงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงาน
นั้น ๆ องค์กรที่ดีจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนต่อการท างานของพนักงาน สามารถจูงใจ 
และช่วยรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว้กับองค์กร เกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งพนักงานเหล่านี้
จะช่วยเพิ่ม และรกัษาลูกค้า ช่วยสร้างก าไรให้แก่องค์กร เพิ่มความภักดีของลูกค้า ท าให้องค์กรมียอดขาย
และผลก าไรที่เพิ่มข้ึนอย่างยั่งยืน  

เบอร์ก (Burke, 2006) มีความเห็นว่าหากผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อองค์กร จะส่งผล
ให้เกิดความจงรักภักดีของลูกค้า ทั้งนี้เพราะผู้ปฏิบัติงานจะทุ่มเทด้วยความเต็มใจที่จะผลิต หรือให้บริการ
แก่ลูกค้าด้วยความเอาใจใส่ และจะส่งผลท าให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานทางธุรกิจขององค์กร 

เฮวิทท์ เอสโซซิเอท (Hewitt Associates, 2004) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ส่งผลให้องค์กรเกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) จะท าให้องค์กรมีการเติบโต
เพิ่มขึ้น 20% มากกว่าที่จะท าให้การเติบโตลดลง ซึ่งได้ท าการส ารวจจากพนักงานประมาณ 4 ล้านคน  

Hewitt Associates อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงาน 7 ประการ
ดังนี้   

1. ภาวะผู้น า (Leadership)   
2. วัฒนธรรมหรอืวัตถุประสงค์ขององค์กร (Culture/Purpose)   
3. ลักษณะงาน (Work Activity)   
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4. ค่าตอบแทน (Compensation)   
5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life)   
6. ความสัมพันธ์ (Relationship)  
7. โอกาสในการเติบโต (Opportunity)   
เดอะ เกลล็อบ ออแกนไนเซชั่น (The Gallup Organization, 1990) อธิบายถึงปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มีทั้งหมด 4 ระดับ ได้แก่   
1. ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need)  
2. ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสที่จะท างาน

ให้ดีที่สุด (Opportunity to do best) การได้รับการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส่ (Care) และ
การพัฒนา (Development)   

3. ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) คือการยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น (Opinions count) 
ภารกิจรวมถึงวัตถุประสงค์ (Mission/Purpose) เพื่อนร่วมงานที่มีคุณภาพ (Employee committed to 
quality) และเพื่อนที่ดีที่สุด (Best friend)   

4. ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) คือความก้าวหน้า (Progress) การเรียนรู้และพัฒนา 
(Learn and grow) โดยใช้ค าถามในการวัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน   

อินสติติว ฟอร์ แอมพลอยแมนท์ สตาดิส์ (Institute for Employment Studies, 2004)
อธิบายว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน คือ การสร้างความรู้สึกมีคุณค่า และ
การเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง โดยบทบาทส าคัญในการสร้างความรู้สึกมีคุณค่าและการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง 
(Feeling valued and involved) ประกอบด้วย 7 บทบาท ดังนี้   

1. พนักงานได้มสี่วนร่วมในการตัดสินใจกระท า  
2. นายจ้างแสดงให้เห็นว่ามีความเป็นห่วง เอาใจใส่ต่อสุขภาพ และการจัดสภาพแวดล้อม

ในการท างานที่ดี   
3. ผู้บริหารระดับสูงแสดงให้พนักงานเห็นว่าพนักงานมีคณุค่าส าหรับเขา   
4. พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าพร้อมท้ังได้รับการพัฒนาในงานของตนเอง   
5. หัวหน้ารับฟังความคิดเห็นของพนักงาน  
นอกจากนี้ IES ยังอธิบายถึงเครื่องมือที่ใช้วินิจฉัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน สร้างความรู้สึกว่ามีคุณค่า และเข้าไปมีส่วนร่วม อันจะเชื่อมโยง
ไปสู่การเกิดความผูกพันต่อองค์กร  
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ภาพที่ 2.3 เครื่องมือที่ใช้วินิจฉัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน   
ท่ีมา: Institute for Employment Studies (IES) (2004) 
 

จากภาพที่ 2.3 เครื่องมือของ IES ที่ใช้ในการวินิจฉัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงาน มีอิทธิพลต่อการสร้างความรู้สึกมีคุณค่าและการเข้าไปมีส่วนร่วม ส่งผลต่อ
การเกิดความผูกพันในที่สุด โดยเรียงล าดับตามคุณค่าความส าคัญของเครื่องมือ สามารถอธิบาย
รายละเอียดได้ดังนี้   

1. การฝึกอบรมการพัฒนาและอาชีพ (Training, development and career) คือ การที่
พนักงานได้รับการสนับสนุนไปสู่การพัฒนาทักษะใหม่ๆ โดยรับเวลาและโอกาสนอกเหนือจากเวลา
งานในการฝึกอบรม    

2. การจัดการโดยตรง (Immediate Management) คือหัวหน้ามีความเข้าใจลูกน้องทั้ง
ในเรื่องงาน และชีวิต รู้ว่าใครท าอะไร อย่างไร หัวหน้าและพนักงานที่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
จะส่งผลดีแก่จิตใจของพนักงาน   

3. ผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล (Performance and appraisal) คือ พนักงาน 
ได้รับการป้อนกลับเกี่ยวกับผลปฏิบัติงานและหัวหน้ามีความจริงจังในเรื่องผลการปฏิบัติงาน 

4. การสื่อสาร (Communication) คือพนักงานได้รับข้อมูลข่าวสารเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้น เมื่อพนักงานต้องการข้อมูลในการท างานข้อมูลนั้นต้องสามารถหาได้ง่าย และรวดเร็ว มีช่องทาง
ในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ   

5. โอกาสที่เท่าเทียมกันและการปฏิบัติต่อกันอย่างยุติธรรม (Equal opportunities and 
fair treatment) คือพนกังานรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมในที่ท างาน สภาพแวดล้อมในงานมีความเป็น
อิสระปราศจากการคุกคามและรบกวน ในการเลื่อนต าแหน่งมีความยุติธรรม มีความเท่าเทียม โปร่งใส 
และชัดเจน   
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6. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Pay and benefits) คือความยุติธรรมในการได้รับ
รางวัล เมือ่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ค่าตอบแทนมีความยุติธรรมเมื่อเทียบกับประสบการณ์ในการท างาน   

7. สุขภาพและความปลอดภัย (Health and safety) คือมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดี 
และสะอาด มีการฝึกอบรมเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในที่ท างาน เครื่องมืออุปกรณ์
ที่ใช้ในการท างานมีคุณภาพและปลอดภัย   

8. ความร่วมมือ (Co-operation) คือ ความสามัคคีร่วมมือกันแก้ไขปัญหา การให้
ความร่วมมือที่ดีต่อกันระหว่างส่วนงานหรือแผนก   

9. มิตรภาพแบบคนในครอบครัว (Family friendliness) คือ นายจ้างให้การดูแลแบบ
สมาชิกในครอบครัวพนักงานมีความเท่าเทียมกันกับสมาชิกในครอบครัวของนายจ้างในเรื่อง  
ความก้าวหน้าในงาน โดยไม่มีการแบ่งแยกพนักงานที่ท างานไม่เต็มเวลา   

10. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) คือ งานมีความหลากหลาย ไม่ซ้ าซากจ าเจ 
งานมีความน่าสนใจ และท้าทายความรู้สึกถึงการได้รับความส าเร็จจากงานที่ได้รับมอบหมาย   

จากการสรุปปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee engagement) 
พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้แก่ การให้คุณค่า การยอมรับ การให้อ านาจ 
การออกแบบงานที่ดี สัมพันธภาพที่ดี ความร่วมมือในองค์กร อุปกรณ์พื้นฐาน การดูแลเอาใจใส่ 
คุณภาพชีวิตที่ดี ภาพลักษณ์ ชื่อเสียงของบริษัท ผู้น า ความพึงพอใจในงาน ความยุติธรรม และ
ค่าตอบแทน จึงได้แบ่งกลุ่มปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ออกเป็น 4 ปัจจัย ดังนี้   

1. ปัจจัยผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง สิ่งที่บริษัทจัดสรรให้กับพนักงาน เพื่อเป็น
การแลกเปลี่ยนการปฏิบัติงาน ได้แก่ ค่าตอบแทน รางวัล สวัสดิการท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม   

2. ปัจจัยด้านโอกาส การพัฒนาและความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง สิ่งที่บริษัท
จะสนับสนุนให้พนักงาน มีโอกาสในการพัฒนาเมื่อมีประสบการณ์มากขึ้น ความสามารถมากขึ้น 
การวางโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน รวมถึงการให้โอกาสในการเพิ่มทักษะ และ
ความรู้เกี่ยวกับการท างานให้พนักงานเพื่อช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น    

3. ปัจจัยด้านการให้อ านาจ หมายถึง การที่ผู้บริหารแบ่งอ านาจและความรับผิดชอบ 
ให้แก่ ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจในงานของตน หรือมีการรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา  

4. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน บรรยากาศภายในหน่วยงาน ทั้งด้านกายภาพ
และจิตวิทยา   

 ปัจจัยด้านกายภาพ ได้แก่ เครื่องมืออุปกรณ์พื้นฐานที่มีความเหมาะสม การดูแล 
สุขภาพและความปลอดภัยในที่ท างาน   
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 ปัจจัยด้านจิตวิทยา ได้แก่ การดูแลเอาใจใส่จากองค์กร สัมพันธภาพในที่ท างาน 
ความร่วมมือ สนับสนุนในการท างานภายในองค์กร และการส่ือสารภายใน   
 

2.2.6  ผลของความผูกพนัต่อองค์กร   
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นภาวะทางจิตใจทางบวกในตัวบุคคลที่มีต่อองค์กร ซึ่งความผูกพัน

ต่อองค์กรเป็นภาวะที่จะช่วยให้บุคลากร สามารถปรับปรุงสภาวะในการท างานให้ดียิ่งขึ้น นอกจาก
ความผูกพันต่อองค์กรจะส่งผลต่อตัวบุคคลโดยตรงแล้ว ความผูกพันต่อองค์กรยังช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรนั้น ๆ อีกด้วย มีงานวิจัยที่พบว่าความผูกพันต่อองค์กรส่งผลดี เช่น ด้านผลการปฏิบัติงาน 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ และงานที่
นอกเหนือจากหน้าที่ ความพึงพอใจในงาน (Saks, 2006) นอกจากจะส่งผลบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
โดยตรงแล้ว ความผูกพันต่อองค์กรยังส่งเสริมให้เกิดภาวะที่ดีต่อบุคคลในที่ท างาน เช่น การมีอารมณ์
ทางบวก  มีสุขภาพจิต ภาวะสุขภาพที่ดี (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) และไม่มีความเครียด 
(Langelaan, Bakker, Van Doornen, & Schaufeli, 2006)   

จากการวิจัยพบว่า (Luthans, Wahl, & Steinhaus, 1992) การที่พนักงานมีความผูกพัน
สูงนั้น จะท าให้มีผลดีต่อองค์กรดังนี้   

1. อัตราการลาออกของพนักงานต่ าลง    
2. การมาท างานสายลดลง   
3. อัตราการขาดงานน้อยลง   
4. ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น   
จากการวิจัยเบื้องต้น ท าให้ทราบว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นสิ่งที่มีประโยชน์ต่อ

องค์กรเป็นอย่างมาก เพราะความผูกพันต่อองค์กร จะช่วยปรับปรุงสภาพการท างานของบุคลากรให้
ดีขึ้น และยังช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร ดังนั้น
หากองค์กรมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง ย่อมได้เปรียบในด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็น
องค์ประกอบหลักในการขับเคลื่อนธุรกิจ ท าให้เกิดความสามารถในการแข่งขันกับองค์กรอื่นได้อีก
ด้วย  
 

2.2.7  องค์ประกอบและพฤติกรรมความผูกพนัของพนักงาน (Employee Engagement)   
ความผูกพันในงานเป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจเป็นอย่างมากจากนักวิจัย ท าให้มีผู้ให้

ความหมายของความผูกพันในงานเป็นจ านวนมาก แต่แนวคิดที่ได้รับความนิยมและเป็นที่ยอมรับ 
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คือ ความผูกพันในงานของซูเฟลิและเบคเคอร์ (Schaufeli & Bakker, 2004) โดยได้เสนอองค์ประกอบ
ของความผูกพันในงาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้   

1. ความขยันขันแข็ง (Vigor) หมายถึง การมีพลัง และทุ่มเทความพยายามในการท างาน
แม้จะเผชิญกับความยากล าบาก   

2. ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) หมายถึง มีความรู้สึกเกี่ยวพันกับงานของ
ตนเองสูง กระตือรือร้น กระฉับกระเฉง มีแรงบันดาลใจ รู้สึกภาคภูมิใจในงาน และรู้สึกว่างานมี
ความท้าทาย   

3. ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) หมายถึง รู้สึกกลมกลืนเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน พุ่งความสนใจไปที่งานอย่างเต็มที่ เป็นการยากที่จะถอนตัวออกมาจากงานได้ 
จนรู้สึกว่าเวลาในการท างานนั้นผ่านไปอย่างรวดเร็ว 

การวัดความยึดมั่นผูกพันในงานและองค์กร ผู้วิจัยได้ปรับมาจากแบบวัดความยึดมั่นผูกพัน
ในงานของ ซูเฟลิ และเบคเคอร์ (Schaufeli & Bakker, 2004) ซึ่งประกอบด้วยความกระฉับกระเฉง
ในการท างาน การอุทิศตนให้กับงาน และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน โดยข้อค าถามมีลักษณะ
เป็นแบบมาตรประเมินค่ามีทั้งหมด 5 ระดับ ตั้งแต่น้อยที่สุด (1 คะแนน) จนมากที่สุด (5 คะแนน) 

ทาวเวอร์ เพอร์ริน (Towers Perrin, 2011) ได้อธิบายการวัดความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะมีลักษณะดังนี้   

1. มีความหว่งใยอนาคตขององค์กรโดยใจจรงิ   
2. มีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานเพื่อองค์กร   
3. ความรู้สึกเกี่ยวกับความส าเร็จส่วนบุคคลจากงานตนเอง   
4. พูดถึงองค์กรในทางที่ดี   
5. เข้าใจว่าแผนกของตนสามารถช่วยเหลือองค์กรได้   
6. เข้าใจถึงบทบาทตนเองว่ามีความส าคัญต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร

อย่างไร   
7. แรงจูงใจสว่นตัวที่มีส่วนชว่ยให้องคก์รประสบความส าเร็จ   
8. พนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายามมากกว่าความคาดหมายปกติ   
นอกจากนี้ อินสติติว ฟอร์ แอมพลอยแมนท์ สตาดิส์ (Institute for Employment Studies, 

2004) ยังได้อธิบายอีกว่า ความผูกพันต่อองค์กร จะเกิดจากองค์ประกอบ 3 อย่างคือ ความผูกพัน 
แรงจูงใจ และการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
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ภาพที่ 2.4 โมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน   
ท่ีมา: Institute for Employment Studies (IES) 
 

จากภาพที่ 2.4 แสดงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร โดยได้วิเคราะห์พฤติกรรม
ของพนักงานที่แสดงถึงความผูกพันต่อองค์กร และใช้เป็นเครื่องมือเพื่อชี้วัดความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร ดังต่อไปนี ้

1. พูดชื่นชมและยกย่ององคก์รให้ผู้อื่นฟัง 
2. รู้สึกมีความสุขเมื่อเห็นครอบครัว และเพื่อนใช้สินค้า หรือได้รับบริการจากองค์กร 
3. รับรู้ว่าองค์กรของตนเป็นที่รูจ้ัก เป็นนายจ้างที่ดี 
4. องค์กรมีช่ือเสียงที่ด ี
5. ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
6. องค์กรมีแนวทางในการปฏบิัติงาน มีการสนับสนุนที่ดีในงาน 
7. มีความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมของตน และค่านิยมขององค์กร 
8. ท างานเกินกวา่ความคาดหมายขององค์กร 
9. ช่วยเหลือองค์กรเท่าที่สามารถจะท าได้ 
10. รักษามาตรฐานในส่วนงานของตน 
11. เต็มใจที่จะท าสิ่งที่นอกเหนอืจากงานของตนเพื่อสนับสนุนองค์กร 
12. น าเสนอหรือแนะแนวทางทีจ่ะมาช่วยปรับปรุงงานของตน 
จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ท าให้ทราบว่าในส่วนของ

ความหมาย และองค์ประกอบของพฤติกรรมจะเป็นไปในทางเดียวกัน คือมีทัศนคติ มีความเชื่ อ 
มีความศรัทธาต่อตัวองค์กร จึงน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กร 
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2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการ 
 

2.3.1  ทฤษฎีล าดับความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs)   
ทฤษฎีของ Maslow (Maslow, 1954) มีพื้นฐานอยู่บนความคิดที่ว่า หลักการเพียงอันเดียว

ที่มีความส าคัญที่สุดคือการตอบสนองแรงขับ ซึ่งมีเบื้องหลังคือพฤติกรรมของมนุษย์ Maslow มีหลักการ
ท่ีส าคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยเน้นในเรื่องล าดับขั้นความต้องการ เชื่อว่ามนุษย์มีแนวโน้มที่จะมี
ความต้องการอันใหม่ที่สูงขึ้น เมื่อความต้องการพื้นฐานได้รับการตอบสนอง เช่น ความมั่ นคง 
ความปลอดภัย กินอิ่มนอนหลับ ความต้องการอ่ืนจะเข้ามาทดแทน เป็นพลังซ่ึงจูงใจให้ท าพฤติกรรม 
เช่น อาจเป็นความส าเร็จในชีวิต เป็นต้น พฤติกรรมของคนเรามุ่งไปสู่การตอบสนองต่อความพึงพอใจ  
ซึ่ง Maslow แบ่งความต้องการพื้นฐานของมนุษย์เป็น 5 ระดับ ได้แก่   

ขั้นที่ 1 ความต้องการทางสรีระ (Physiological Needs) หมายถึง ความต้องการพื้นฐาน
ของร่างกายซึ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิต ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ เสื้อผ้า ฯลฯ เริ่มตั้งแต่
วัยทารกกระทั่งถึงวัยชรา มนุษย์ทุกคนมีความต้องการทางสรีระอยู่เสมอ ถ้าอยู่ในสภาพที่ขาด ร่างกาย
จะกระตุ้นให้บุคคลท ากิจกรรมขวนขวาย  เพื่อตอบสนองความต้องการเหล่านี้ หากความต้องการใน
ขั้นแรกนี้ไม่ได้รับการบ าบัด ความต้องการข้ันต่อไปก็จะไม่เกิดขึ้น   

ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) หมายถึง ความต้องการ
ความมั่นคงปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ เพราะบุคคลไม่ต้องการเผชิญกับความไม่แน่นอน
ในการด ารงชีวิต เช่น การสูญเสียต าแหน่ง การขาดแคลนทรัพย์สิน การถูกขู่เข็ญบังคับจากผู้อื่น มนุษย์
จึงเกิดความต้องการความมั่นคงปลอดภัย และหลักประกันชีวิต เช่น มีอาชีพที่มั่นคง มีการออมทรัพย์
หรือสะสมทรัพย์ มีการประกันชีวิต ฯลฯ   

ขั้นที่ 3 ความต้องการความรักและเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ (Love and Belonging Needs) 
หมายถึง ความต้องการที่จะเป็นที่รักของผู้อื่น และต้องการมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น และเป็น
ส่วนหนึ่งของหมู่คณะ เพราะมนุษย์ทุกคนย่อมต้องการเพื่อนและไม่ต้องการรู้สึกเหงาอยู่คนเดียว 
ดังนั้นจึงต้องการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น เป็นสมาชิกกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง เช่น กลุ่มครอบครัว กลุ่ม
ที่ท างาน กลุ่มเพื่อนบ้าน กลุ่มสันทนาการ เป็นต้น ความรู้สึกผูกพันจะเกิดขึ้นเมื่ออยู่ในกลุ่ม และสมาชิก
ของกลุ่มย่อมเกิดความรัก ความเอาใจใส่ และยอมรับ ซึ่งกันและกัน   

ขั้นที่ 4 ความต้องการที่จะรู้สึกว่าตนเองมีค่า (Esteem Needs) หมายถึง ความปรารถนา
ที่จะมองตนเองว่ามีคุณค่าสูง เป็นที่น่าเคารพยกย่องจากทั้งตนเองและผู้อื่น ต้องการที่จะให้ผู้อื่นเห็นว่า
ตนมีความสามารถ มีคุณค่า มีเกียรติ มีต าแหน่งฐานะ บุคคลที่มีความต้องการประเภทนี้จะเป็นผู้ที่มี
ความมั่นใจในตนเอง และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีประโยชน์ หากความรู้สึกหรือความต้องการดังกล่าว
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ถูกท าลายและไม่ได้รับการตอบสนองก็จะรู้สึกมีปมด้อย สิ้นหวัง มองโลกในแง่ร้าย ต้องการสิ่งชดเชย 
ถ้าเกิดความรู้สึกรุนแรงจะท าให้บุคคลนั้น เกิดความท้อถอยในชีวิต เป็นโรคประสาท โรคจิต และ
อาจฆ่าตัวตายได้   

ขั้นที่ 5 ความต้องการที่จะรู้จักตนเองตามสภาพที่แท้จริง และพัฒนาศักยภาพของตน 
(Self-Actualization Needs) หมายถึง ความต้องการที่จะรู้จักและเข้าใจตนเองตามสภาพที่แท้จริง 
เพื่อพัฒนาชีวิตของตนเองให้สมบูรณ์ (Self-fulfillment) รู้จักค่านิยม ความสามารถและมีความจริงใจ
ต่อตนเอง ปรารถนาที่จะเป็นคนที่ดีที่สุดของตนเอง มีสติในการปรับตัว เปิดโอกาสให้ตนเองเผชิญกับ
ความจริงของชีวิต และเผชิญกับสิ่งแวดล้อมใหม่ๆ โดยคิดว่าเป็นสิ่งที่ท้าทาย และน่าตื่นเต้น กระบวนการ
ที่จะพัฒนาตนเองตามศักยภาพเป็นกระบวนการที่ไม่มีจุดจบ ตลอดเวลาที่มีชีวิตอยู่ มนุษย์ทุกคนต้องการ
ที่จะพัฒนาตนเองเต็มที่ตามศักยภาพ   

โดย Maslow ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ ไวด้ังนี้    
1. มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ และไม่มีที่สิ้นสุด ขณะที่ความต้องการได้รับ

การตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่นจะเกิดขึ้น ซึ่งเป็นกระบวนการที่เริ่มต้นตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย 
2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมนั้นอีก

ต่อไป ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง จึงจะเป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมของบุคคล            
3. ความต้องการของมนุษย์จะเรียงกันเป็นล าดับขั้นตามความส าคัญ เมื่อความต้องการ

ในระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์จะให้ความสนใจกับความต้องการระดับสูงขึ้นไปเรื่อย ๆ 
 
 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 

2.4.1  ทฤษฎีการจูงใจของ McGregor (Theory X and Y Assumption)   
ทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลแสดงในข้อสมมติ 2 ประการ โดย McGregor (1959) 

ซึ่งเป็นที่รู้จักในชื่อของ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซึ่ง McGregor ได้ศึกษาถึงวิธีการ ที่ผู้บริหารมองตัวเอง
สัมพันธ์กับบุคคลอื่น ทัศนคตินี้ต้องการความคิดในการรับรู้ธรรมชาติของมนุษย์ซึ่งมีข้อสมมติ 2 ประการ
เกี่ยวกับลักษณะของบุคคล ดังนี้    

1. ข้อสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี X (Theory X Assumptions) ข้อสมมติแบบตั้งเดิมเกี่ยวกับ 
ลักษณะของบุคคลของ McGregor เกี่ยวกับทฤษฎี X ดังนี้     

 โดยทั่วไปมนษุย์ไม่ชอบการท างาน และจะหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถท าได้     
 จากลักษณะของมนุษย์ที่ไม่ชอบท างาน คนส่วนใหญ่จึงตอ้งถูกบังคับ ควบคุมสั่งการ        
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 ใช้วิธีการลงโทษเพื่อให้ใช้ความพยายามให้เพียงพอ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ           

 มนุษย์โดยเฉลี่ยพอใจกับการถูกบังคับ ต้องการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยาน 
น้อย และต้องการความปลอดภัย    

2. ข้อสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory Y Assumptions) ข้อสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี Y 
โดย McGregor มีดังนี้        

 การใช้ความพยายามทางกายภาพ และความพยายามด้านจิตใจ ในการท างานตาม
ธรรมชาติไม่ว่าจะเป็นการเล่นหรือการพักผ่อน   

 การควบคุมภายนอก และอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใช่วิธีในการใช้ความพยายามให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ บุคคลจึงต้องใช้การควบคุมตัวเองเพื่อให้ บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ        

 ระดับของการให้บรรลุวตัถุประสงค์ขึน้อยู่กับขนาดของรางวัลที่สัมพันธ์ กับความส าเร็จ            
 มนุษย์โดยเฉลี่ยเรียนรู้ภายใต้สภาพที่เหมาะสม ไม่แต่เพียงการยอมรับความรับผิดชอบ

แต่มีการแสวงหาด้วย        
 สมรรถภาพขึ้นอยู่กับระดับการจินตนาการระดับสูง และความคิดสร้างสรรค์      
การตีความตามที่ McGregor ได้วิเคราะห์ไว้ เทียบเคียงกับกรอบความคิดเชิงทฤษฎีของ 

Maslow กล่าวคือ ทฤษฎี X สอดคล้องกับความต้องการทางกายภาพ  และความต้องการความปลอดภัย 
ทฤษฎี Y สอดคล้องกับความต้องการทางสังคม  และความต้องการในการยอมรับนับถือ ทั้งนี้  
McGregor เห็นว่า ความเชื่อตามทฤษฎี Y  มีประโยชน์ที่จะน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานมากกว่า
ทฤษฎี X จึงมีการเสนอแนะ ให้การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานที่มอบหมาย ให้พนักงานต้อง
มอบหมายงานที่มีความท้าทาย และพยายามสร้างสัมพันธภาพในการท างานให้ดีอยู่ตลอดเวลา ทั้งนี้
ยังไม่มีหลักฐานยืนยันว่าความเชื่อตามทฤษฎี Y สามารถจูงใจพนักงาน ได้ดีกว่าการบริหารตาม
ความเชื่อทฤษฎี X หากยังพบว่า ผู้จัดการที่บริหารงานตามความเชื่อของทฤษฎี X สามารถสร้าง
ประสิทธิผลในการบริหารงานได้อย่างดี 
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2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.5.1  งานวิจัยในประเทศ 
วิสุทธ์ อุตตมะ (2550) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ

บุคคลในส านักงานศึกษาธิการอ าเภอ จ านวน 166 คน ตามแนวคิดของวอลตัน (Walton) ผลการวิจัย
พบว่า ระดับตัวก าหนดคุณภาพชีวิต 6 ด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ การจัดองค์การและการบริหาร 
เวลาว่างของชีวิต การสื่อสารและการประสานงาน ระบบในส านักงาน การตอบแทนที่ยุติธรรม และ
การมีส่วนร่วมในองค์การ ส าหรับการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกเป็นรายด้าน พบว่า 
การปฏิบัติงานบริหารทั่วไปอยู่ในระดับมาก ส่วนตัวก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงาน พบว่า ตัวก าหนดคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยรวม ได้แก่ การสื่อสารและ
การประสานงาน การพัฒนาความสามารถของบุคคล เวลาว่างของชีวิต และระบบงานในส านักงาน 
เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ตัวก าหนดคุณภาพชีวิตของการท า งานที่ส่งผลต่องานบริหารทั่วไป 
ได้แก่ การสื่อสารและการประสานงาน การพัฒนาความสามารถของบุคคล การจัดองค์ก ารและ
การบริหาร เวลาว่างของชีวิต และระบบในส านักงาน   

ผลงานวิจัยของ วิชาญ สุวรรณรัตน์ (2543) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการท างานและระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะฝ่ายปฏิบัติการบิน บริษัท 
การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการบินมีคุณภาพชีวิตการท างาน
อยู่ระดับปานกลาง และมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการบินที่มีต าแหน่ง รายได้ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ส่วนระยะเวลาในการท างาน พบว่า
ไม่แตกต่างกัน  ด้านความผูกพันต่อองค์การพบว่าพนักงานฝ่ายปฏิบัติการบินที่มีต าแหน่งงานและรายได้
ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
ส่วนระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในด้านความสัมพันธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.516   

วรวรรณ ตอวิวัฒน์ (2554) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การ กรณีศึกษาข้าราชการศุลกากรที่สังกัดส่วนกลาง (คลองเตย) วัตถุประสงค์ในการศึกษาครั้งนี้ 
เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับความผูกพันต่อองค์การ และอิทธิพลของคุณภาพชีวิต
การท างานต่อการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมศุลกากรที่สังกัดส่วนกลาง  
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(คลองเตย) โดยน าแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton และแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ
ของ Steers เป็นแนวทางในการศึกษา ผลการทดสอบสมมุติฐานด้วยสถิติการวิ เคราะห์ความถดถอย
พหุคูณ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 42.1 โดย 
5 องค์ประกอบ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความภาคภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่า
ทางสังคม รายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
ลักษณะการบริหาร ความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกับผู้อื่น ส่วนอีก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ความก้าวหน้าและ
ความมั่นคง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ   

สุธินี เดชะตา (2551) ได้ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานบริษัท
ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Richard E. Walton ผลการศึกษา
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของพนักงาน อยู่ในระดับสูง จากจ านวนทั้งหมด 8 ด้าน 
ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม สภาพแวดล้อม ความก้าวหน้าและความมั่นคง ด้านโอกาสในการพัฒนา 
การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านความสมดุลชีวิตใน
การท างาน และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม    

แวววรรณ ละอองศรี (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท เฟดเดอรัลเอ็กซ์เพรส (ประเทศไทย) จ ากัด จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานจ านวน 226 คน ผลการศึกษา
พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
โดยเรียงล าดับระดับความคิดเห็นต่อองค์การจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านองค์กา ร ด้านงาน 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านภาวะผู้น า โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ด้านองค์การ และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยส่วนบุคคล
ที่มีอิทธิพล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับต าแหน่งงาน และอายุงาน ปัจจัยส่วนบุคคลที่ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ได้แก่ เพศ และระดับรายได้   

รุจี อุศศิลป์ศักดิ์ (2546) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และคุณภาพ
ชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ใน
อ าเภอเมือง เชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระยะเวลาที่ท างานในองค์กร และ
ระดับเงินเดือนมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
คุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ซึ่งสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 85 
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ชาญชัย วิทยาวรากรณ์ (2548) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทกรีนทั้ม จ ากัด ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 8 ด้านได้แก่ การได้
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีสภาพแวดล้อมที่ดีปลอดภัย การส่งเสริมคุณภาพการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและความมั่นคง การบูรณาการทางสังคม สิทธิของลูกจ้างและ
ธรรมนูญองค์กร ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ความเกี่ยวข้องและประโยชน์ต่อสังคม 
ในภาพรวมพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง จากการทดสอบสมมุติฐานเพื่อเปรียบเทียบลักษณะ
สภาพบุคคลที่แตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลจากการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตของพนักงาน
ปฏิบัติการ มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง   

เกศรี คีรีเสถียร (2543) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทใน
เครือเกษตร โดยใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานของบริษัทในเครือเกษตร จ านวน 202 คน พบว่า ลักษณะ
ส่วนบุคคล ลักษณะของงาน และประสบการณ์จากการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การที่ส าคัญ คือ ลักษณะงานที่ท้าทาย การมีส่วนร่วม
การบริหาร ความน่าเชื่อถือขององค์การ ระบบพิจารณาความดีความชอบ ความมีชื่อเสียงของหน่วยงาน 
และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งตัวแปร พยากรณ์ทั้ง 6 ตัว สามารถอธิบายความแปรผันของ
ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 54.6   

รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์ (2539) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ 
ความผูกพันต่อองค์การ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน และแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ โดยรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่าง ที่เป็นพนักงานกลุ่มบริษัทธุรกิจเอกชนที่ด าเนินกิจการเกี่ยวกับการน าเข้าและจัด
จ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภค จ านวน 347 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ อายุ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาท างาน ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน โบนัส และค่าตอบแทนอื่น ๆ มีความความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วน เพศ ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์การเข้ารับการฝึกอบรมไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจ
ในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ มีตัวแปร 5 ตัวที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน 2 ด้าน ได้แก่ ความมั่นคงในการท างานและ นโยบายและ
การบริหารขององค์การ แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ 2 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน
และความรับผิดชอบ และปัจจัยส่วนบุคล 1 ด้าน คือ ระยะเวลาท างาน ซึ่งตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 5 ตัวนี้
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มี ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยมีค่าสหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.7954 และสามารถ
อธิบายความแปรผันของความผูกพันต่อองค์การได้ ร้อยละ 63.26 

เปมิกา โพธิสกุล และลลิดา นิพิฐประศาสน์ สุนทรวิภาต (2556) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิต
การท างานของพยาบาลโรงพยาบาลชลประทาน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน บรรยากาศ
องค์การ กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลชลประทาน และศึกษาหาตัวแปรพยากรณ์
คุณภาพชีวิตการท างาน เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างพยาบาลจ านวน 161 คน ผลการวิจัย
พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลชลประทาน อยู่ในระดับ
ปานกลาง ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน และบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับสูง พบว่าลักษณะ
งานด้านความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการท างาน โอกาสรับรู้ผลการปฏิบัติงาน มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน การเพิ่มคุณค่างาน และบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิต
การท างาน ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานคือบรรยากาศองค์การ ซึ่งอธิบายการ
ผันแปรของคุณภาพชีวิตการท างานได้ถึงร้อยละ 77.90 

เนตรนภา ไวทย์เลิศศักดิ์ และณัฐพงษ์ มาศจิราภา (2557) ท าการศึกษาผลกระทบของ
คุณภาพชีวิตการท างานและความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
โรงแรมเซ็นทารา จังหวัดขอนแก่น วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อ
ความตั้งใจขาดงานและลาออกของพนักงาน ซึ่งเป็นดัชนีชี้วัดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ปัจจัยที่เน้นคือความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามกับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของโรงแรมเซ็นทารา จ านวน 224 คน และสัมภาษณ์ผู้บริหาร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 ด้าน มีด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคคล และด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคมธุรกิจ ที่ส่งผลในเชิงลบต่อความตั้งใจขาดงาน ส่วนด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
ด้านการบริหารงานที่เคารพสิทธิและความเสมอภาค และด้านความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ 
ท่ีส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก ชี้ให้เห็นว่าความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจขององค์กา ร
ส่งผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การด้วย ดังนั้นองค์การควรจัดให้มีการท ากิจกรรม
เพื่อสังคม แสดงถึงความรับผิดชอบต่อสังคมธุรกิจ แสดงถึงความเอาใจใส่ต่อพนักงาน ลูกค้า สังคม 
และสิ่งแวดล้อม จะช่วยสร้างชื่อเสียงและภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์การ และเสริมสร้างภาพลักษณ์
การเป็นนายจ้างที่ดีต่อพนักงานอีกด้วย  

ปิยวรรณ พฤกษะวัน และกาญจนาท เรืองวรากร (2556) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน บริษัท ควอลิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด วัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน และศึกษาระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
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การท างานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างคือพนักงาน บริษัท ควอลีตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด จ านวน 85 คน 
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เพื่อพิจารณาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
เป็นรายด้านพบว่า ด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว เป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานมากที่สุด รองลงมาคือด้านสภาพการปฏิบัติงาน
ที่ค านึงถึงความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายใน
องค์การ และด้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานที่แตกต่างกันคือ ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือน 
ส่วนเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง และอายุการท างานนั้น ไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 

2.5.2  งานวิจัยต่างประเทศ   
Saks (2006) ได้ศึกษาถึงปัจจัยเหตุและผลลัพธ์ ของความผูกพันทุ่มเทของพนักงานโดย

การศึกษาตัวแปรสาเหตุที่ก่อให้เกิดความผูกพันทุ่มเทต่องาน และความผูกพันทุ่มเทต่อองค์กร โดยมี
ตัวแปรตามคือความพึงพอใจในงาน พันธะสัญญาต่อองค์กร การเป็นพลเมืองที่ดีขององค์กร และ
ความตั้งใจลาออกจากงาน จากการศึกษาพบว่า ตัวแปรสาเหตุที่ก่อให้เกิดความผูกพันทุ่มเทต่องาน ได้แก่ 
คุณลักษณะของงาน การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ผลลัพธ์จากการที่พนักงานผูกพันทุ่มเทต่องาน
ที่พบคือ พนักงานเกิดความพึงพอใจต่องานและมีความตั้งใจลาออกจากองค์กรลดน้อยลง   

เบลสซิ่ง ไวท์ (White, 2011) บริษัทที่ปรึกษาด้านการบริหารจัดการ ได้ท าการศึกษา
ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ใน 6 พื้นที่ทั่วโลก ได้แก่ อินเดีย 
ออสเตรเลีย อเมริกาเหนือ ยุโรป เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ และจีน รวมกลุ่มตัวอย่างจ านวน 10,914 คน 
พบว่า 1 ใน 3 ของกลุ่มตัวอย่าง มีความผูกพันในองค์กร โดยระดับความผูกพัน (Engagement Level) 
จะยิ่งสูงขึ้นเมื่อมีอายุมากขึ้น และพนักงานที่เป็นผู้ที่เกิดระหว่างปี 1978-1994 มีระดับความผูกพันใน
ระดับต่ าที่สุดของทุกช่วงอายุ ส่วนเพศหญิงและชายนั้น มีระดับความผูกพันต่อองค์กรต่างกันบางพื้นที่ 
คืออินเดียและจีน จากการศึกษาในพื้นที่เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (ประเทศไทยเป็นส่วนหนึ่งของ
การส ารวจ) โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 3,492 คน พบว่า ในปี 2010 มีพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร 
(Engaged) จ านวน 26% เกือบผูกพัน (Almost engage) จ านวน 30% ซึ่งในปี 2010 มี จ านวนพนักงาน
ที่มีความผูกพันมากกว่าปี 2008  
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Anand Pawar (2013) ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานในองค์การที่ท าธุรกิจด้านพลังงาน วัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์การรับรู้ของพนักงาน
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานในปัจจัยด้านค่าตอนแทน ความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมการท างาน 
โอกาสในการเติบโต การฝึกอบรมและพัฒนา และความมั่นคงในงาน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่างจ านวน 246 คน จากการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่อายุ 35-45 ปี ร้อยละ 42.68 
อยู่ในส่วนงานปฏิบัติการและซ่อมบ ารุง ร้อยละ 57 พนักงานมีความพอใจในคุณภาพชีวิตการท างาน
และความพึงพอใจในการท างาน ร้อยละ 63 พนักงานที่ไม่พึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างานและ
ความพึงพอใจในการท างาน ร้อยละ 34 พนักงานที่ไม่ตัดสินใจเลือก ร้อยละ 2.44 โดยมีข้อเสนอแนะ
ให้เพิ่มความพึงพอใจของพนักงานในด้านการฝึกอบรมและพัฒนา องค์การควรจัดให้มีการเพิ่มขอบเขต
การท างานให้แก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานเรียนรู้งานใหม่ เกิดแรงจูงใจในการท างาน เพื่อช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน และเกิดความผูกพันต่องาน ในส่วนของปัจจัยความสัมพันธ์ภายในระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ควรสร้างความไว้วางใจและความเชื่อมั่นระหว่างกัน เพราะ
ความสัมพันธ์ที่ดีจะช่วยให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายขององค์การ 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งหมด ผู้วิจัยจึงเกิดความสนใจในประเด็นดังกล่าว 
โดยได้ก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย โดยน าแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton 
(1975) มาประยุกต์ใช้กับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ โดยแสดงให้เห็นว่า แนวคิดนี้เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
ในการงานของ Walton (1975) ประกอบไปด้วยตัวชี้วัด 8 ประการ ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม 2) สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) การเติบโตและความมั่นคง 
4) การพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน 5) การบูรณาการทางสังคมหรือ การท างานร่วมกัน
ในองค์กร 6) ประชาธิปไตยในองค์กร 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่น ๆ  
8) การเป็นประโยชน์ต่อสังคม และสิ่งเหล่านี้ส่งผลอย่างไรต่อความผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) โดยน าเอาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานของ
ซูเฟลิและเบคเคอร์ (Schaufeli & Bakker, 2004) ที่ได้เสนอองค์ประกอบของความผูกพันในงานโดย
แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือด้านความขยันขันแข็ง ด้านความทุ่มเทในการท างาน ด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกับงาน เพื่อมาศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพัน
ของพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน กับ
ความผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
มีวิธีการด าเนินการศึกษาดังนี้ 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
3.2 กรอบแนวคิดในการศกึษา 
3.3 สมมติฐานในงานวิจยั 
3.4 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.6 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้การวิจัย 
3.7 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
3.8 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.9 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

3.1  ประเภทของงานวิจัย  
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพัน

ของพนักงานกลุ่มสนับสนุน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เป็นงานวิจัยเชิง
ส ารวจ (Survey Research) โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) โดยใช้แบบสอบถามที่ใช้มาตรฐานวัดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert Type Scale) โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) กลุ่มสนับสนุน ประกอบไปด้วยสายรองผู้ว่าการบริหาร และสายรองผู้ว่า
การบัญชีและการเงิน  
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3.2  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
การวิจัยครั้งนี้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

กับความผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
โดยน าแนวคิดของวอลตัน (Walton, 1973) เกี่ยวกับปัจจัยหรือองค์ประกอบ 8 ด้านของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน คือค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน การเติบโตและความมั่นคง การบูรณา
การทางสังคมในองค์กร ประชาธิปไตยในองค์กร ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว การเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคม และกลุ่มที่ 2 ความผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) ประกอบไปด้วยความผูกพันของพนักงานต่องาน และความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถน ามาก าหนดกรอบแนวคิด
ในการศึกษา ดังแสดงตามภาพที่ 3.1  
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Frame) 
 
 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม 
2. สภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัย

และส่งเสริมสุขภาพ 
3. การพัฒนาความรู้และความสามารถของ

พนักงาน 
4. การเติบโตและความมั่นคง 
5. การบูรณาการทางสังคมในองค์กร 
6. ประชาธิปไตยในองค์กร 
7. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั 
8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

ความผูกพันของพนักงานกลุ่ม
สนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่ง

ประเทศไทย (กฟผ.) 
1. ความผูกพันของพนักงานตอ่งาน 
2. ความผูกพันของพนักงานตอ่องค์กร 
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3.3  สมมติฐานในงานวิจัย 
1. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานต่องาน 
สมมติฐานที่ 1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของ

พนักงานต่องาน 
สมมติฐานที่ 2 สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพส่งผลเชิงบวกกับ

ความผูกพันของพนักงานต่องาน 
สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานส่งผลเชิงบวกกับความผูกพัน

ของพนักงานต่องาน 
สมมติฐานที่ 4 การเติบโตและความมั่นคงส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน

ต่องาน 
สมมติฐานที่ 5 การบูรณาการทางสังคมในองค์กรส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของ

พนักงานต่องาน 
สมมติฐานที่ 6 ประชาธิปไตยในองค์กรส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานต่องาน 
สมมติฐานที่ 7 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลเชิงบวกกับความผูกพัน

ของพนักงานต่องาน 
สมมติฐานที่ 8 การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน

ต่องาน 
2. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 
สมมติฐานที่ 9 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กร 
สมมติฐานที่ 10 สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพส่งผลเชิงบวก

กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
สมมติฐานที่ 11 การพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานส่งผลเชิงบวกกับความผูกพัน

ของพนักงานต่อองค์กร 
สมมติฐานที่ 12 การเติบโตและความมั่นคงส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กร 
สมมติฐานที่ 13 การบูรณาการทางสังคมในองค์กรส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กร 
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สมมติฐานที่ 14 ประชาธิปไตยในองค์กรส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร 

สมมติฐานที่ 15 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวส่งผลเชิงบวกกับความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร 

สมมติฐานที่ 16 การเกี่ยวข้องสัมพันธก์ับสังคมส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร 
 
 

3.4  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากรที่ใช้ในการท าวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

(กฟผ.) กลุ่มสนับสนุน ซึ่งประกอบไปด้วย พนักงานที่ปฏิบัติงานในสายรองผู้ว่าการบริหาร (รวห.) 
และสายรองผู้ว่าการบัญชีและการเงิน (รวบ.) จ านวน 3,332 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 มกราคม 2563)  

2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการท าวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคาดเคลื่อน 5% จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 357 คน 

3. การเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) 
จากพนักงานสายรองผู้ว่าการบริหาร จ านวน 2,396 คน (ร้อยละ 71.91) และพนักงานสายรองผู้ว่า
การบัญชีและการเงิน จ านวน 936 คน (ร้อยละ 28.09) ตามสัดส่วนของประชากรแต่ละกลุ่ม เพื่อให้
ได้ตัวแทนในแต่ละสายงานอย่างเหมาะสม รายละเอียดกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1 แสดงกลุ่มตัวอย่างการวิจัย 

พนักงานการไฟฟ้าฝา่ยผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)
กลุ่มสนับสนุน 

ประชากร 
(คน) 

ร้อยละ 
กลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 
สายรองผู้ว่าการบริหาร 2,396 71.91 257 
สายรองผู้ว่าการบัญชีและการเงิน 936 28.09 100 

รวม 3,332 100 357 
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3.5  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อสอบถามปัจจัย

ส่วนบุคคล สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันของพนักงาน 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับบังคับบัญชา และสายงาน รวมค าถามทั้งหมด 6 ข้อ 
เป็นลักษณะแบบสอบถามปลายปิด ให้เลือกตอบได้เพียง 1 ค าตอบ 

ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยสร้างแบบวัดจากการทบทวนแนวคิดของ Richard E. Walton (1973) 
ที่ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน มาปรับใช้ให้เข้ากับบริบทของกลุ่มประชากรที่จะท าการศึกษา 
ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม 
2. สภาพแวดล้อมการท างานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
3. การพัฒนาความรู้และความสามารถของพนกังาน 
4. การเติบโตและความมั่นคง 
5. การบูรณาการทางสังคมในองค์กร 
6. ประชาธิปไตยในองค์กร 
7. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
แบบสอบถามเป็นลักษณะการเลือกตอบโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตามแนวทางของลิเคิร์ท 5 ระดับ มีเกณฑ์การพิจารณาให้คะแนนดังต่อไปนี้ 
ระดับความคดิเห็น คะแนน 
เห็นดว้ยมากทีสุ่ด 5 
เห็นดว้ยมาก 4 
เห็นดว้ยปานกลาง 3 
เห็นดว้ยน้อย 2 
เห็นดว้ยน้อยท่ีสุด 1 
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ส่วนที่ 3 ความผูกพันของพนักงาน เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 
เป็นแบบสอบถามที่ใช้ในการวัดระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อความผูกพัน ประกอบไปด้วย 2 ด้าน
คือ ความผูกพันของพนักงานต่องาน ผู้วิจัยพัฒนามาจากงานของ Schaulife และ Bakker (2006) ในส่วน
ของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ผู้วิจัยได้พัฒนามาจาก Saks (2006)  

1. ความผูกพนัของพนักงานตอ่งาน 
2. ความผูกพันของพนักงานตอ่องค์กร 
แบบสอบถามเป็นลักษณะการเลือกตอบโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตามแนวทางของลิเคิร์ท 5 ระดับ มีเกณฑ์การพิจารณาให้คะแนนดังต่อไปนี้ 
ระดับความคดิเห็น คะแนน 
เห็นด้วยมากที่สุด 5 
เห็นดว้ยมาก 4 
เห็นดว้ยปานกลาง 3 
เห็นดว้ยน้อย 2 
เห็นดว้ยน้อยท่ีสุด 1 
ค าตอบในส่วนที่ 1 จะใช้การอ่านผลในรูปแบบสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

การแจกแจงความถี่ และอัตราร้อยละ 
ค าตอบในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 ผู้วิจัยแปลผลข้อมูลโดยใช้วิธีอิงเกณฑ์ในการแปล

ความข้อมูลเป็น 5 ระดับ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่แบ่งมาตราส่วนประมาณค่าระดับ ออกเป็น 5 ช่วง 
ด้วยการใช้สูตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดังนี้ 
 

พิสัย  = 
ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

 = 
5 – 1
5    =   0.8 

 
เกณฑ์การแปลความหมายข้อมูลในส่วนที่ 2 เพื่อจัดระดับคะแนนเฉลี่ยคุณภาพชีวิตใน

การท างานของพนักงาน มีคะแนนเฉลี่ยที่น ามาแปลความหมายตามเกณฑ์ดังนี้ 
ค่าเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 – 5.00 พนักงานมีคณุภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมากที่สดุ 
3.41 – 4.20 พนักงานมีคณุภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก 
2.61 – 3.40 พนักงานมีคณุภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
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1.81 – 2.60 พนักงานมีคณุภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.80 พนักงานมีคณุภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
เกณฑ์การแปลความหมายข้อมูลในส่วนที่ 3 เพื่อจัดระดับคะแนนเฉลี่ยความผูกพันของ

พนักงาน มีคะแนนเฉลี่ยที่น ามาแปลความหมายตามเกณฑ์ดังนี้ 
ค่าเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 – 5.00 พนักงานมีความผูกพันอยู่ในระดับมากที่สดุ 
3.41 – 4.20 พนักงานมีความผูกพันอยู่ในระดับมาก 
2.61 – 3.40 พนักงานมีความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 พนักงานมีความผูกพันอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.80 พนักงานมีความผูกพันอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
 

3.6  การสร้างเครื่องมือที่ใช้การวิจัย 
ผู้วิจัยได้ด าเนนิการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยตามขัน้ตอนดังนี้ 
1. ศึกษาหลักการสร้างแบบสอบถามเพื่อการวิจัย และก าหนดกรอบแนวความคิดใน

การวิจัย 
2. ศึกษาวิเคราะห์แนวคิดทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดเรื่อง

คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันของพนักงาน เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถาม 
ก าหนดค านิยาม และตัวแปรของแบบสอบถาม 

3. ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และประโยชน์
ของการวิจัย 

4. สังเคราะห์และด าเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง 
5. น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษา และน าไปปรับปรุงแก้ไข 
6. น าแบบสอบถามฉบับร่างที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ทดลองใช้ (Pre-test) กับกลุ่มตัวอย่าง

ที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษาได้แก่ พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(กฟผ.) กลุ่มธุรกิจหลัก ซึ่งผู้วิจัยไม่ได้น ามาเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นจ านวน 30 ชุด 

7. น าแบบสอบถามจากการทดลองใช้ (Pre-test) มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) 

8. ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
9. น าแบบสอบถามที่ท าการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่างที่จะท าการศึกษา 
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3.7  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

3.7.1  การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนือ้หา (Content Validity) 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิคืออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อพิจารณาเรื่องความสอดคล้องของเนื้อหา 
ความถูกต้องและความเหมาะสมของแบบสอบถาม จากนั้นจึงน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข
แบบสอบถาม เพื่อให้ได้แบบสอบถามที่ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ก่อนน าแบบสอบถามไป
ใช้ในการเก็บข้อมูลต่อไป 
 

3.7.2  การตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability Test)  
เมื่อผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาแล้ว ผู้วิจัยจะท าการทดสอบคุณภาพของ

แบบสอบถามก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลจริง (Pre-test) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษา จ านวน 
30 คน จากนั้นจึงน าข้อมูลที่ได้มาหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเป็นรายข้อ เพื่อตรวจสอบความบกพร่องของ
แบบสอบถาม และแก้ไขข้อค าถามต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ก่อนน าไปใช้ในการเก็บข้อมูล 
ผลจากการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นที่หาได้ในตาราง ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.2 แสดงค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

ปัจจัยที่ศึกษา 
Cronbach's Alpha 

Coefficient 

คุณภาพชีวติในการท างาน 0.980 
- ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.939 
- สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 0.953 
- การพัฒนาความรู้และความสามารถของพนักงาน 0.905 
- การเติบโตและความมั่นคง 0.870 
- การบูรณาการทางสังคมในองค์กร 0.903 
- ประชาธิปไตยในองคก์ร 0.943 
- ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั 0.943 
- การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 0.933 
ความผูกพัน 0.967 
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ตารางที่ 3.2 แสดงค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (ต่อ) 

ปัจจัยที่ศึกษา 
Cronbach's Alpha 

Coefficient 

- ความผูกพันของพนักงานต่องาน 0.969 
- ความขยนัขนัแข็ง 0.923 
- ความทุ่มเทอทุิศตนในการท างาน 0.945 
- ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกันกับงาน 0.879 
- ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 0.935 

 
ผลจากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

ที่จะศึกษา จ านวน 30 คน พบว่าในแต่ละหัวข้อมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป แสดงว่าแบบสอบถามมีความ
น่าเชื่อถือ สามารถน าแบบสอบถามไปใช้ในกระบวนการวิจัยต่อไปได้  
 
 

3.8  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี ้
1. ท าหนังสือขอความร่วมมือจากคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อ ขอ

ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
2. ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับผู้แทนในแต่ละหน่วยงาน ของสายสนับสนุน เพื่อขอ

ความอนุเคราะห์ช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ด้วยการส่งแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ ผ่าน

ช่องทางออนไลน์รูปแบบต่าง ๆ ได้แก่ Line และ Facebook และเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
4. ด าเนินการเก็บข้อมูลระหว่างเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2563 ถึง เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2563 
ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยเป็นข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ที่ได้มาจากการเก็บข้อมูลของ

กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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3.9  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง มาตรวจสอบความสมบูรณ์และ

ความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามแต่ละฉบับ แล้วท าการประมวลผลข้อมูลด้วยระบบคอมพิวเตอร์ 
โดยใช้โปรแกรมประมวลผลส าเร็จรูป ส าหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร์ SPSS (Statistic Package For 
The Social Science) เพื่อประมวลผลและวิเคราะห์ผลทางสถิติ รายละเอียดดังนี้ 

1. แบบสอบถามส่วนที่ 1 เป็นปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์
ข้อมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) ใช้วิธีหาค่าความถี่ (Frequency) แล้วจึงสรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ปัจจัย
ส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับบังคับบัญชา และสายงาน 

2. แบบสอบถามส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

3. แบบสอบถามส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

4. การทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential 
Statistic) โดยสมมติฐานการวิจัยที่ 1-16 เป็นการวิเคราะห์เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพันของพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) ใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ได้ก าหนดค่า
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความผูกพัน
ของพนักงานกลุมสนับสนุน กรณีศึกษา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ผูวิจัยไดใชการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) รูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยแบงออกเปน 4 ดาน ดังนี้ 

4.1  ปจจัยสวนบุคคล 
4.2  คุณภาพชวีิตในการทํางาน 
4.3  ความผูกพันของพนักงาน 
4.4  การทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1  ปจจัยสวนบุคคล 
ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลท่ีเปนปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับบังคับบัญชา สายงาน โดยนําเสนอขอมูลเปนจํานวนและอัตรารอยละ
ของกลุมตัวอยางตามตาราง 4.1 – 4.6 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 
หญิง 

202 
298 

40.4 
59.6 

รวม 500 100.0 
 

จากตารางที่ 4.1 พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) กลุม
สนับสนุนที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 298 คน คิดเปนรอยละ 59.6 และเปน
เพศชาย จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 40.4 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอาย ุ
อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวา 25 ป 
25-34 ป 
35-44 ป 
45-54 ป 
55 ปข้ึนไป 

2 
206 
81 

112 
99 

0.4 
41.2 
16.2 
22.4 
19.8 

รวม 500 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) กลุมสนับสนุน
ท่ีเปนกลุมตัวอยาง สวนใหญมีอายุระหวาง 25-34 ป จํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 41.2 รองลงมา
คือ อายุระหวาง 45-54 ป จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 22.4 อายุ 55 ปข้ึนไป จํานวน 99 คน คิดเปน
รอยละ19.8 อายุระหวาง 35-44 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 16.2 และอายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 2 คน 
คิดเปนรอยละ 0.4 
 
ตารางท่ี 4.3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

56 
254 
184 
6 

11.2 
50.8 
36.8 
1.2 

รวม 500 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) กลุมสนับสนุนท่ี
เปนกลุมตัวอยาง สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 254 คน คิดเปน รอยละ 50.8 
รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 36.8 ระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 
56 คน คิดเปนรอยละ 11.2 และระดับปริญญาเอก จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.2 
  



48 

ตารางท่ี 4.4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุงาน 
อายุงาน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 2 ป 
2 ป-นอยกวา 5 ป 
5 ป-นอยกวา 10 ป 
10 ป-นอยกวา 20 ป 
20 ปข้ึนไป 

2 
106 
111 
74 

207 

0.4 
21.2 
22.2 
14.8 
41.4 

รวม 500 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) กลุมสนับสนุน 
ท่ีเปนกลุมตัวอยาง สวนใหญมีอายุงาน 20 ปข้ึนไป จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 41.4 รองลงมาคือ 
อายุงาน 5 ป-นอยกวา 10 ป จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 22.2 อายุงาน 2 ป-นอยกวา 5 ป จํานวน 
106 คน คิดเปนรอยละ 21.2 อายุงาน 10 ป-นอยกวา 20 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 14.8 และ
อายุงานนอยกวา 2 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.4 
 
ตารางท่ี 4.5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับบังคับบัญชา 

ระดับบังคับบัญชา จํานวน (คน) รอยละ 
ระดับ 2 
ระดับ 3 
ระดับ 4 
ระดับ 5 
ระดับ 6 
ระดับ 7 
ระดับ 8 
ระดับ 9 
ระดับ 10 
ระดับ 11 
ระดับ 12 
ระดับ 13 

5 
3 
7 

77 
105 
104 
98 
45 
41 
12 
2 
1 

1.0 
0.6 
1.4 

15.4 
21.0 
20.8 
19.6 
9.0 
8.2 
2.4 
0.4 
0.2 

รวม 500 100.0 
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จากตารางที่ 4.5 พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) กลุม
สนับสนุนท่ีเปนกลุมตัวอยาง สวนใหญมีระดับบังคับบัญชาท่ีระดับ 6 จํานวน 105 คน คิดเปน รอยละ 
21.0 รองลงมาคือ ระดับ 7 จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 20.8 ระดับ 8 จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 
19.6 ระดับ 5 จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 15.4 ระดับ 9 จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 9.0 ระดับ 10 
จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 8.2 ระดับ 11 จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 2.4 ระดับ 4 จํานวน 7 คน 
คิดเปนรอยละ 1.4 ระดับ 2 จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.0 ระดับ 3 จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.6 
ระดับ 12 จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.4 และระดับ 13 จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.2 
 
ตารางท่ี 4.6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสายงาน 

สายงาน จํานวน (คน) รอยละ 
รองผูวาการบริหาร (รวห.) 
รองผูวาการบัญชีและการเงิน (รวบ.) 

360 
140 

72.0 
28.0 

รวม 500 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) กลุมสนับสนุน
ท่ีเปนกลุมตัวอยาง สวนใหญอยูในสายงานรองผูวาการบริหาร (รวห.) จํานวน 360 คน คิดเปนรอยละ 
72.0 และสายงานรองผูวาการบัญชีและการเงิน (รวบ.) จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 28.0 
 
 

4.2  คุณภาพชีวิตในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของกลุมตัวอยาง ไดแกคาตอบแทน

ท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ การพัฒนาความรู
และความสามารถของพนักงาน การเติบโตและความมั่นคง การบูรณาการทางสังคมในองคกร 
ประชาธิปไตยในองคกร ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 
โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบของคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามตาราง 4.7 – 4.15 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
(n = 500) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน X S.D. 
ระดับ

คุณภาพชีวติ
ในการทํางาน 

1. คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 3.57 0.862 มาก 
2. สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 3.99 0.793 มาก 
3. การพัฒนาความรูและความสามารถของพนักงาน 3.58 0.789 มาก 
4. การเติบโตและความม่ันคง 3.52 0.788 มาก 
5. การบูรณาการทางสังคมในองคกร  3.80 0.719 มาก 
6. ประชาธิปไตยในองคกร 3.65 0.809 มาก 
7. ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว 3.97 0.849 มาก 
8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 3.93 0.842 มาก 

โดยรวม 3.75 0.638 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.7 กลุมตัวอยางสวนใหญมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมในระดับมาก 
คาเฉล่ีย 3.75 โดยมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ในระดับมาก ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ คาเฉล่ีย 3.99 ดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว คาเฉล่ีย 3.97 ดาน
การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม คาเฉล่ีย 3.93 ดานการบูรณาการทางสังคมในองคกร คาเฉลี่ย 3.80 
ดานประชาธิปไตยในองคกร คาเฉล่ีย 3.65 ดานการพัฒนาความรูและความสามารถของพนักงาน 
คาเฉล่ีย 3.58 ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม คาเฉล่ีย 3.57 และดานการเติบโตและความม่ันคง 
คาเฉล่ีย 3.52 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.8 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม 

(n = 500) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน X S.D. 
ระดับ

คุณภาพชีวติ
ในการทํางาน 

ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
1. รายไดท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการ
ครองชีพ 

3.35 1.027 ปานกลาง 

2. ไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับปริมาณ
งานท่ีรับผิดชอบ 

3.56 1.024 มาก 

3. พอใจกับการข้ึนเงินเดือนประจําป และโบนัสในรอบท่ีผานมา 3.76 0.941 มาก 
4. เงินเดือนท่ีไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถท่ีตองใชใน
การทํางาน 

3.53 0.983 มาก 

5. พอใจกับเงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรับ 3.68 0.999 มาก 
โดยรวม 3.57 0.862 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8 กลุมตัวอยางสวนใหญมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ี

เพียงพอและยุติธรรมโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.57 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พอใจกับ
การขึ้นเงินเดือนประจําป และโบนัสในรอบท่ีผานมา มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.76 รองลงมาคือ พอใจ
กับเงินเดือนและสวัสดิการท่ีไดรับ มีคาเฉลี่ย 3.68 และอันดับสุดทายคือ รายไดที่ไดรับเพียงพอกับ
คาใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ 3.35 
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพแวดลอม
การทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

(n = 500) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน X S.D. 
ระดับ

คุณภาพชีวติ
ในการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
6. สถานท่ีทํางานสะอาด มีแสงสวางเพียงพอ มีอุณหภูมิ ระบบ
ระบายอากาศท่ีดี 

3.95 0.928 มาก 

7. มีอุปกรณสํานักงาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ีมีคุณภาพ 3.92 0.944 มาก 
8. หองน้ํามีความสะอาด มีการดูแลรักษาอยางถูกสุขลักษณะ 4.01 0.938 มาก 
9. มีการเตรียมความพรอม มีมาตรการที่ชัดเจนในการปองกัน
อุบัติเหตุ อัคคีภัยหรือภัยพิบัติตาง ๆ 

4.08 0.875 มาก 

10. ใหความสนใจในเร่ืองการปรับปรุงสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหพนักงานไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

3.89 0.940 มาก 

11. ทานรูสึกวามีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 4.06 0.869 มาก 
โดยรวม 3.99 0.793 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.9 กลุมตัวอยางสวนใหญมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพแวดลอม

การทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.99 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา มีการเตรียมความพรอม มีมาตรการท่ีชัดเจนในการปองกันอุบัติเหตุ อัคคีภัยหรือภัยพิบัติตาง ๆ 
มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 4.08 รองลงมาคือ ทานรูสึกวามีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ีย 4.06 
และอันดับสุดทายคือ ใหความสนใจในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน เพื่อใหพนักงาน
ไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานมากข้ึน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ 3.89 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการพัฒนา
ความรูและความสามารถของพนักงาน 

(n = 500) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน X S.D. 
ระดับ

คุณภาพชีวติ
ในการทํางาน 

ดานการพฒันาความรูและความสามารถของพนักงาน 
12. ทานไดใชทักษะความรู ความสามารถและความถนัดใน 
การทํางานอยางเต็มท่ี 

3.62 0.956 มาก 

13. ทานไดรับขอมูลท่ีเกี่ยวกบัการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เพื่อใชในการพัฒนาและปรับปรุงการทํางาน 

3.61 0.894 มาก 

14. ทานมีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการทํางานและพัฒนาตนอยางเต็มท่ี 

3.60 0.913 มาก 

15. มีการจัดฝกอบรมพนักงานอยางเหมาะสม 3.45 0.997 มาก 
16. หองฝกอบรมและอุปกรณท่ีใชในการฝกอบรมมีความเหมาะสม
และมีคุณภาพ 

3.64 0.902 มาก 

โดยรวม 3.58 0.789 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10 กลุมตัวอยางสวนใหญมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการพัฒนา
ความรูและความสามารถของพนักงานโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.58 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา หองฝกอบรมและอุปกรณท่ีใชในการฝกอบรมมีความเหมาะสมและมีคุณภาพ มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด 
คือ 3.64 รองลงมาคือ ทานไดใชทักษะความรู ความสามารถและความถนัดในการทํางานอยางเต็มท่ี 
มีคาเฉล่ีย 3.62 และอันดับสุดทายคือ มีการจัดฝกอบรมพนักงานอยางเหมาะสม มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด
คือ 3.45 
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการเติบโต
และความมั่นคง 

(n = 500) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน X S.D. 
ระดับ

คุณภาพชีวติ
ในการทํางาน 

ดานการเติบโตและความม่ันคง 
17. ทานคิดวา กฟผ. เปนองคกรท่ีมีความม่ันคง 3.93 0.905 มาก 
18. ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน 3.26 0.998 ปานกลาง 
19. ไดรับมอบหมายงานและภารกิจเพิ่มข้ึนอยางสมํ่าเสมอ 3.74 0.829 มาก 
20. กฟผ. มีแผนความกาวหนาในอาชีพท่ีชัดเจนและเหมาะสม 3.17 1.066 ปานกลาง 
21. การทํางานท่ี กฟผ. ทําใหทานมีโอกาสประสบความสําเร็จใน
ชีวิตตามท่ีตั้งเปาหมายไว 

3.51 1.016 มาก 

โดยรวม 3.52 0.788 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 กลุมตัวอยางสวนใหญมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการเติบโตและ
ความมั่นคงโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.52 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานคิดวา กฟผ. 
เปนองคกรท่ีมีความม่ันคง มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.93 รองลงมาคือ ไดรับมอบหมายงานและภารกิจ
เพิ่มข้ึนอยางสมํ่าเสมอ มีคาเฉล่ีย 3.74 และอันดับสุดทายคือ กฟผ. มีแผนความกาวหนาในอาชีพที่
ชัดเจนและเหมาะสม มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ 3.17 
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ตารางท่ี 4.12 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการบูรณา
การทางสังคมในองคกร 

(n = 500) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน X S.D. 
ระดับ

คุณภาพชีวติ
ในการทํางาน 

ดานการบูรณาการทางสังคมในองคกร 
22. พนักงานทุกคนมีโอกาสรับทราบปญหาในการทํางานและ
แสดงความคิดเห็น รวมกันแกไขปญหา 

3.40 0.967 ปานกลาง 

23. เมื่อมีปญหาในการทํางาน ทานไดรับคําแนะนําและ 
ความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน 

3.88 0.857 มาก 

24. ความสัมพันธของทานกบัเพื่อนรวมงานเปนไปไดดวยด ี 4.05 0.830 มาก 
25. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานตาง ๆ 4.00 0.783 มาก 
26. องคกรของทานมีการจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมใหพนักงานมี
โอกาสพบปะสังสรรคกันอยูเสมอ 

3.66 0.969 มาก 

โดยรวม 3.80 0.719 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 กลุมตัวอยางสวนใหญมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการบูรณาการ
ทางสังคมในองคกรโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.80 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความสัมพันธ
ของทานกับเพื่อนรวมงานเปนไปไดดวยดี มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 4.05 รองลงมาคือ ทานไดรับการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานตาง ๆ  มีคาเฉล่ีย 4.00 และอันดับสุดทายคือ พนักงานทุกคนมีโอกาส
รับทราบปญหาในการทํางานและแสดงความคิดเห็น รวมกันแกไขปญหา มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ 3.40 
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ตารางท่ี 4.13 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานประชาธิปไตย
ในองคกร 

(n = 500) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน X S.D. 
ระดับ

คุณภาพชีวติ
ในการทํางาน 

ดานประชาธิปไตยในองคกร 
27. ขอบังคับ ระเบียบ และนโยบายตาง ๆ ของกฟผ. มีความเปน
ธรรมกับพนักงานโดยไมมีการเลือกปฏิบัติ 

3.63 0.963 มาก 

28. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอ
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานไดอยางเต็มท่ี 

3.54 0.971 มาก 

29. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทานอยางใหเกียรติและเคารพสิทธิ 3.83 0.878 มาก 
30. เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพสิทธิสวน
บุคคลและไมกาวกายเร่ืองสวนตัว ท่ีไมเกีย่วของกับการทํางาน 

3.87 0.892 มาก 

31. ผูบังคับบัญชากําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของพนกังาน
ตามตําแหนงงานอยางเหมาะสม 

3.60 0.970 มาก 

32. พนักงานทุกคนไดรับความเสมอภาค 3.44 1.053 มาก 
โดยรวม 3.65 0.809 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.13 กลุมตัวอยางสวนใหญมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานประชาธิปไตย

ในองคกรโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.65 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา เพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาใหความเคารพสิทธิสวนบุคคลและไมกาวกายเร่ืองสวนตัว ท่ีไมเกี่ยวของกับการทํางาน 
มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 3.87 รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทานอยางใหเกียรติและเคารพสิทธิ 
มีคาเฉล่ีย 3.83 และอันดับสุดทายคือ พนักงานทุกคนไดรับความเสมอภาค มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ 3.44 
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ตารางท่ี 4.14 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสมดุล
ระหวางงานและชีวิตสวนตัว 

(n = 500) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน X S.D. 
ระดับ

คุณภาพชีวติ
ในการทํางาน 

ดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว 
33. ทานสามารถจัดแบงเวลาใหงาน เวลาสวนตัวและครอบครัว
ไดอยางเหมาะสม 

4.00 0.909 มาก 

34. ทานมีความพอใจในความสมดุลของชวงเวลาการทํางานและ
ชวงเวลาสวนตัวในแตละวนั 

3.99 0.906 มาก 

35. ทานมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ 3.95 0.945 มาก 
36. ทานสามารถวางแผนการทํากิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตไว
ลวงหนาได 

3.96 0.903 มาก 

โดยรวม 3.97 0.849 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 กลุมตัวอยางสวนใหญมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสมดุล
ระหวางงานและชีวิตสวนตัวโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.97 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ทานสามารถจัดแบงเวลาใหงาน เวลาสวนตัวและครอบครัวไดอยางเหมาะสม มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
4.00 รองลงมาคือ ทานมีความพอใจในความสมดุลของชวงเวลาการทํางานและชวงเวลาสวนตัวใน
แตละวัน มีคาเฉล่ีย 3.99 และอันดับสุดทายคือ ทานมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด
คือ 3.95 
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ตารางท่ี 4.15 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการเกี่ยวของ
สัมพันธกับสังคม 

(n = 500) 

คุณภาพชีวติในการทํางาน X S.D. 
ระดับ

คุณภาพชีวติ
ในการทํางาน 

ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 
37. ทานภูมิใจในภาพลักษณของ กฟผ. ตอผูมีสวนไดสวนเสีย 3.84 0.897 มาก 
38. กิจกรรมสาธารณประโยชนท่ี กฟผ. สนับสนุนและ
ดําเนินงาน ทําใหทานมีความภาคภูมิใจในการเปนพนกังาน กฟผ.  

3.96 0.938 มาก 

39. กฟผ. สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรม
สาธารณประโยชนหรือการชวยเหลือสังคม 

4.03 0.882 มาก 

40. ทานช่ืนชอบกิจกรรมสาธารณประโยชน ท่ี กฟผ.  
ใหการสนับสนุนและดําเนนิงาน 

3.89 0.973 มาก 

โดยรวม 3.93 0.842 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.15 กลุมตัวอยางสวนใหญมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานการเกี่ยวของ
สัมพันธกับสังคมโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.93 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา กฟผ. สงเสริม
ใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมสาธารณประโยชนหรือการชวยเหลือสังคม มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
4.03 รองลงมาคือ กิจกรรมสาธารณประโยชนท่ี กฟผ. สนับสนุนและดําเนินงาน ทําใหทานมีความ
ภาคภูมิใจในการเปนพนักงาน กฟผ. มีคาเฉล่ีย 3.96 และอันดับสุดทายคือ ทานภูมิใจในภาพลักษณ
ของ กฟผ. ตอผูมีสวนไดสวนเสีย มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ 3.84 
 
 

4.3  ความผูกพันของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความผูกพันของพนักงานของกลุมตัวอยาง ไดแกความผูกพัน

ของพนักงานตองาน และความผูกพันของพนักงานตอองคกร โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบของคาเฉล่ีย
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามตาราง 4.16 – 4.19 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.16 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงาน 
(n = 500) 

ความผูกพนัของพนักงาน X S.D. ระดับความ
ผูกพัน 

1. ความผูกพันของพนักงานตองาน 3.78 0.685 มาก 
2. ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 4.00 0.755 มาก 

ภาพรวมความผูกพันของพนักงาน 3.86 0.653 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา ความผูกพันของพนักงานภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 
3.86 โดยมีความผูกพันของพนักงานตอองคกรอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.00 และมีความผูกพันของ
พนักงานตองานอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.78 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.17 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงานตองาน 

(n = 500) 

ความผูกพนัของพนักงานตองาน X S.D. ระดับความ
ผูกพัน 

1. ดานความขยันขันแข็ง 3.79 0.746 มาก 
2. ดานความทุมเทอุทิศตนในการทํางาน 3.82 0.725 มาก 
3. ดานความรูสึกเปนอันหนึง่อันเดียวกนักบังาน 3.69 0.771 มาก 

ภาพรวมความผูกพันของพนักงานตองาน 3.78 0.685 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.17 กลุมตัวอยางมีความผูกพันของพนักงานตองานในภาพรวม อยูในระดับ
มาก มีคาเฉล่ีย 3.78 โดยมีความผูกพันของพนักงานตองานอยูในระดับมากทุกดาน คือดานความทุมเท
อุทิศตนในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.82 รองลงมาคือดานความขยันขันแข็ง มีคาเฉลี่ย 3.79 และ
ดานความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน มีคาเฉล่ีย 3.69 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงานตองาน ดาน
ความขยันขันแข็ง ดานความทุมเทอุทิศตนในการทํางาน และดานความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

(n = 500) 

ความผูกพนัของพนักงานตองาน X S.D. ระดับความ
ผูกพันตองาน 

ดานความขยนัขันแขง็ 
41. เวลาตื่นนอนตอนเชา ทานรูสึกอยากไปทํางาน 3.59 0.880 มาก 
42. ทานมีจิตใจท่ีไมยอมแพเม่ือพบอุปสรรคในงานท่ีทํา 4.02 0.788 มาก 
43. ทานรูสึกมีพลังเต็มเปยมในการทํางาน 3.78 0.841 มาก 
44. ทานรูสึกกระปกระเปรา และกระตือรือรน พรอมท่ีจะทํางาน 3.76 0.855 มาก 
โดยรวม 3.79 0.746 มาก 
ดานความทุมเทอุทิศตนในการทํางาน 
45. ทานจดจอกับงานท่ีทํา 4.03 0.747 มาก 
46. ทานเห็นถึงความหมายและประโยชนของงานท่ีทํา 4.04 0.814 มาก 
47. เปนส่ิงยากท่ีจะดึงหรือแยกทานออกมาจากงาน 3.55 0.854 มาก 
48. งานคือแรงบันดาลใจสําหรับทาน 3.58 0.962 มาก 
49. ทานรูสึกภมิูใจในงานท่ีทํา 3.94 0.911 มาก 
50. ทานรูสึกวางานท่ีรับผิดชอบมีความทาทาย 3.77 0.960 มาก 

โดยรวม 3.82 0.725 มาก 
ดานความรูสึกเปนอันหนึง่อันเดียวกันกับงาน 
51. ทานหมกมุนอยูกับงาน 3.39 0.940 ปานกลาง 
52. ในเวลาท่ีทานทํางาน มักจะคิดถึงแตส่ิงท่ีเกี่ยวของกับงานของทาน 3.76 0.842 มาก 
53. ทานรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็วในขณะท่ีทํางาน 3.91 0.888 มาก 

โดยรวม 3.69 0.771 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา พนักงานมีความผูกพันตองานในแตละดาน สามารถจําแนกได
ดังนี้ 

ดานความขยันขันแข็ง พนักงานมีความผูกพันโดยรวมในระดับผูกพันมาก มีคาเฉลี่ย 
3.79 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานมีจิตใจท่ีไมยอมแพเมื่อพบอุปสรรคในงานที่ทํา มีคาเฉลี่ย
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มากท่ีสุดคือ 4.02 รองลงมาคือ ทานรูสึกมีพลังเต็มเปยมในการทํางาน มีคาเฉล่ีย 3.78 และอันดับสุดทาย 
คือ เวลาต่ืนนอนตอนเชา ทานรูสึกอยากไปทํางาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ 3.59 

ดานความทุมเทอุทิศตนในการทํางาน พนักงานมีความผูกพันโดยรวมในระดับผูกพัน
มาก มีคาเฉล่ีย 3.82 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานเห็นถึงความหมายและประโยชนของงานท่ีทํา 
มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 4.04 รองลงมาคือ ทานจดจอกับงานท่ีทํา มีคาเฉล่ีย 4.03 และอันดับสุดทายคือ 
เปนส่ิงยากท่ีจะดึงหรือแยกทานออกมาจากงาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ 3.55 

ดานความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน พนักงานมีความผูกพันโดยรวมในระดับ
ผูกพันมาก มีคาเฉล่ีย 3.69 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็วใน
ขณะที่ทํางาน มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 3.91 รองลงมาคือ ในเวลาที่ทานทํางาน มักจะคิดถึงแตสิ่งท่ี
เกี่ยวของกับงานของทาน มีคาเฉล่ีย 3.76 และอันดับสุดทายคือ ทานหมกมุนอยูกับงาน มีคาเฉลี่ย
นอยท่ีสุด 3.39 
 
ตารางท่ี 4.19 คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

(n = 500) 

ความผูกพนัของพนักงานตอองคกร X S.D. ระดับความ
ผูกพันตองาน 

54. ทานจะรีบช้ีแจงและกลาวแกทันที เม่ือมีคนกลาวถึงองคกร
ในทางลบ 

4.14 0.813 มาก 

55. ทานจะยังคงทํางานท่ีองคกรนี้ตอไปตราบเทาท่ีองคกรจะดํารงอยู 4.26 0.815 มากท่ีสุด 
56. ทานรูสึกภมิูใจท่ีไดเปนสมาชิกในองคกรนี้ 4.27 0.843 มากท่ีสุด 
57. ทานเช่ือวาเปาหมายและนโยบายขององคกรมีความสอดคลองกัน 3.84 0.971 มาก 
58. ทานเห็นวาองคกรมีเปาหมาย กลยุทธ และแนวทางใน 
การดําเนนิงานท่ีชัดเจน สามารถนําไปสูผลสําเร็จ 

3.71 1.030 มาก 

59. ทานเช่ือม่ันวาการทํางานอยูท่ีองคกรนี้ จะทําใหทานมีความสุข
ในการทํางาน 

3.95 0.922 มาก 

60. ทานรวมกจิกรรมท่ีองคกรจัดข้ึนทุกคร้ังดวยความเต็มใจ 3.87 0.904 มาก 
ภาพรวมความผูกพันของพนักงานตอองคกร 4.00 0.755 มาก 
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จากตารางท่ี 4.19 พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 
4.00 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับมากท่ีสุดใน 2 ประเด็น 
คือ ทานรูสึกภูมิใจท่ีไดเปนสมาชิกในองคกรนี้ มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 4.27 รองลงมาคือ ทานจะยังคง
ทํางานท่ีองคกรนี้ตอไปตราบเทาท่ีองคกรจะดํารงอยู มีคาเฉล่ีย 4.26 และพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรในระดับมากใน 5 ประเด็น คือ ทานจะรีบชี้แจงและกลาวแกทันที เม่ือมีคนกลาวถึงองคกร
ในทางลบ มีคาเฉล่ีย 4.14 ทานเช่ือม่ันวาการทํางานอยูท่ีองคกรนี้ จะทําใหทานมีความสุขในการทํางาน 
มีคาเฉล่ีย 3.95 ทานรวมกิจกรรมท่ีองคกรจัดข้ึนทุกคร้ังดวยความเต็มใจ มีคาเฉล่ีย 3.87 ทานเช่ือวา
เปาหมายและนโยบายขององคกรมีความสอดคลองกัน มีคาเฉล่ีย 3.84 และอันดับสุดทายคือ ทานเห็นวา
องคกรมีเปาหมาย กลยุทธ และแนวทางในการดําเนินงานท่ีชัดเจน สามารถนําไปสูผลสําเร็จ มีคาเฉล่ีย
นอยท่ีสุดคือ 3.71 

จากการทดสอบเพ่ือหาคาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ของพนักงานมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบเพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความผูกพันของพนักงานตองาน สรุปไดวา ปจจัยดานการเกี่ยวของสัมพันธกับ
สังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานตองานมากท่ีสุด (r = 0.535) โดยมีความสัมพันธ
ระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
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จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบเพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร สรุปไดวา ปจจัยดานการเกี่ยวของสัมพันธกับ
สังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรมากท่ีสุด (r = 0.669) โดยมีความสัมพันธ
ระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 
 

4.4  การทดสอบสมมติฐาน 
การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันของพนักงานกลุมสนับสนุน 

กรณีศึกษา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ไดกําหนดสมมติฐาน ดังนี้ 
1. ปจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน

ตองาน 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมสงผลเชิงบวกกับความผูกพัน

ของพนักงานตองาน 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพสงผล

เชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตองาน 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานสงผลเชิงบวกกับ

ความผูกพันของพนักงานตองาน 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 การเติบโตและความมั่นคงสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของ

พนักงานตองาน 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 การบูรณาการทางสังคมในองคกรสงผลเชิงบวกกับความผูกพัน

ของพนักงานตองาน 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 6 ประชาธิปไตยในองคกรสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน

ตองาน 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 7 ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัวสงผลเชิงบวกกับ

ความผูกพันของพนักงานตองาน 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 8 การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของ

พนักงานตองาน 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลเชิงบวกกับความผูกพัน
ของพนักงานตองาน 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

3 .591c 0.349 0.345 0.555 
c. Predictors: (Constant), การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม, การพัฒนาความรูและความสามารถของ
พนักงาน, คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
d. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตองาน 
 

จากตารางที่ 4.22 สามารถวิเคราะหความสามารถในการอธิบายของปจจัยเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดจากคาประสิทธิภาพในการทํานายท่ีปรับแลว (Adjusted R Square) ท่ี
แสดงคา 0.345 ซ่ึงหมายความวา ปจจัยดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม ปจจัยดานการพัฒนาความรู
และความสามารถของพนักงาน และปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สามารถทํานาย
ความผูกพันของพนักงานตองานไดรอยละ 34.5 ท่ีเหลืออีกรอยละ 65.5 เปนผลจากตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีไมได
นํามาพิจารณา 
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนปจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลเชิง

บวกกับความผูกพันของพนักงานตองาน 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

3 Regression 81.719 3 27.240 88.547 0.000d 
Residual 152.583 496 0.308 
Total 234.301 499  

a. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตองาน 
d. Predictors: (Constant), การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม, การพัฒนาความรูและความสามารถของ
พนักงาน, คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
 

จากตารางท่ี 4.23 แสดงใหเห็นวาปจจัยดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม ปจจัยดาน
การพัฒนาความรูและความสามารถของพนักงาน และปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
สงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตองาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยวิเคราะหไดจากคา 
Sig. ท่ีมีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ของปจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน
ตองาน 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std.Error Beta 
3 (Constant) 1.636 0.136  12.013 0.000 

การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 0.270 0.038 0.332 7.105 0.000 
การพัฒนาความรูและ
ความสามารถของพนักงาน 

0.227 0.043 0.261 5.282 0.000 

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 0.075 0.034 0.095 2.195 0.029 
a. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตองาน 
  

จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหระบุวา ปจจัยดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 
ปจจัยดานการพัฒนาความรูและความสามารถของพนักงาน และปจจัยดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม สงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตองาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ
ความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต เนื่องจากคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 

เม่ือพิจารณาคา Beta ทําใหวิเคราะหผลไดวา ปจจัยดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม
สงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตองาน อยางมีนัยสําคัญมากท่ีสุด ท่ีคา Beta เทากับ 0.332 
รองลงมาคือ ปจจัยดานการพัฒนาความรูและความสามารถของพนักงานสงผลเชิงบวกกับความผูกพัน
ของพนักงานตองาน มีคา Beta เทากับ 0.261 และนอยท่ีสุดคือ ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรมสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตองาน มีคา Beta เทากับ 0.095 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ของปจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไมสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของ
พนักงานตองาน 

Model Beta In t Sig. 
3 สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 0.021 0.417 0.677 

การเติบโตและความม่ันคง 0.090 1.599 0.110 
การบูรณาการทางสังคมในองคกร -0.080 -1.551 0.121 
ประชาธิปไตยในองคกร 0.039 0.744 0.457 
ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว 0.033 0.752 0.452 

a. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตองาน 
 

จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหระบุวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ ดานการเติบโตและความมั่นคง ดานการบูรณาการทางสังคมในองคกร 
ดานประชาธิปไตยในองคกร และดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว ไมสงผลเชิงบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานตองาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต เนื่องจาก
คา Sig. มีคามากกวา 0.05 ดังนั้นจึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานขอ 2,4,5,6 และขอ 7  

2. ปจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 9 คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมสงผลเชิงบวกกับความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 10 สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพสงผล
เชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 11 การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานสงผลเชิงบวกกับ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 12 การเติบโตและความม่ันคงสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 13 การบูรณาการทางสังคมในองคกรสงผลเชิงบวกกับความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 14 ประชาธิปไตยในองคกรสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร 
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 15 ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัวสงผลเชิงบวกกับ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 16 การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลเชิงบวกกับความผูกพัน

ของพนักงานตอองคกร 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

4 .724d 0.524 0.521 0.522 
d. Predictors: (Constant), การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม, การเติบโตและความมั่นคง, ความสมดุล
ระหวางงานและชีวิตสวนตัว, ประชาธิปไตยในองคกร 
d. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
 

จากตารางที่ 4.26 สามารถวิเคราะหความสามารถในการอธิบายของปจจัยเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดจากคาประสิทธิภาพในการทํานายท่ีปรับแลว (Adjusted R Square) ท่ี
แสดงคา 0.521 หมายความวา ปจจัยดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม ปจจัยดานการเติบโตและ
ความม่ันคง ปจจัยดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และปจจัยดานประชาธิปไตยในองคกร 
สามารถทํานายความผูกพันของพนักงานตอองคกรไดรอยละ 52.1 ท่ีเหลืออีกรอยละ 47.9 เปนผลจาก
ตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีไมไดนํามาพิจารณา 
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนปจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลเชิงบวก

กับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

4 Regression 148.956 4 37.239 136.421 0.000e 
Residual 135.121 495 0.273 
Total 284.078 499  

a. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
e. Predictors: (Constant), การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม, การเติบโตและความม่ันคง, ความสมดุล
ระหวางงานและชีวิตสวนตัว, ประชาธิปไตยในองคกร 
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จากตารางท่ี 4.27 แสดงใหเห็นวาปจจัยดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม ปจจัยดาน
การเติบโตและความมั่นคง ปจจัยดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และปจจัยดาน
ประชาธิปไตยในองคกร สงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
โดยวิเคราะหไดจากคา Sig. ท่ีมีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของ

ปจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std.Error Beta 
4 (Constant) 1.022 0.134  7.635 0.000 

การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 0.375 0.038 0.418 9.976 0.000 
การเติบโตและความม่ันคง 0.185 0.044 0.193 4.229 0.000 
ความสมดุลระหวางงานและ
ชีวิตสวนตัว 

0.110 0.034 0.124 3.224 0.001 

ประชาธิปไตยในองคกร 0.116 0.045 0.124 2.581 0.010 
a. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
 

จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหระบุวา ปจจัยดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 
ปจจัยดานการเติบโตและความม่ันคง ปจจัยดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และปจจัย
ดานประชาธิปไตยในองคกร สงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ณ ระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต เนื่องจากคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 

เม่ือพิจารณาคา Beta ทําใหวิเคราะหผลไดวา ปจจัยดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม
สงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร อยางมีนัยสําคัญมากท่ีสุด ท่ีคา Beta เทากับ 0.418 
รองลงมาคือ ปจจัยดานการเติบโตและความม่ันคงสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
มีคา Beta เทากับ 0.193 ถัดมาเปนปจจัยดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัวสงผลเชิงบวกกับ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร และปจจัยดานประชาธิปไตยในองคกรสงผลเชิงบวกกับความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร มีคา Beta เทากับ 0.124 เทากัน 
 



72 

 

ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของ
ปจจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไมสงผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร 

Model Beta In t Sig. 
4 คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม -0.020 -0.522 0.602 

สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 0.048 1.151 0.250 
การพัฒนาความรูและความสามารถของพนักงาน 0.058 1.166 0.244 
การบูรณาการทางสังคมในองคกร 0.013 0.229 0.819 

a. Dependent Variable: ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
 

จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหระบุวา ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการพัฒนาความรูและความสามารถ
ของพนักงาน ดานการบูรณาการทางสังคมในองคกร ไมสงผลเชิงบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต เนื่องจากคา Sig. มีคามากกวา 
0.05 ดังนั้นจึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานขอ 9, 10, 11 และขอ 13 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

เน้ือหาในบทน้ีจะเป็นการสรุปผลการวิจยั การอภิปรายผลการวิจยัโดยอาศยัแนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้ง จากการทบทวนวรรณกรรม รวมถึงขอ้เสนอแนะจากการวิจยั และขอ้จ ากดัในการวิจยั 

การวิจยัเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน กับ
ความผูกพนัของพนักงานกลุ่มสนับสนุน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประ เทศไทย (กฟผ.) 
มีวตัถุประสงคค์ือ 1. เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ในปัจจุบนั 2. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัของพนกังานกลุ่มสนับสนุน 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ในปัจจุบนั 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้น
คุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพนัของพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) 4. ผลการศึกษาสามารถใช้เป็นขอ้มูลพ้ืนฐานในการพฒันาคุณภาพชีวิตใน
การท างานและส่งเสริมความผูกพนัของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) โดยมี
ขอบเขตของการวิจยัดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง คือพนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย (กฟผ.) ซ่ึงประกอบไปดว้ย พนักงานที่ปฏิบตัิงานในสายรองผูว้่าการบริหาร และ
สายรองผูว้่าการบญัชีและการเงิน กลุ่มตวัอย่างจ านวน 500 คน มีขอบเขตดา้นเน้ือหาคือตวัแปรอิสระ
ที่เป็นปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานทั้งหมด 8 ด้าน ได้แก่ 1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3. การพฒันาความรู้และความสามารถ
ของพนักงาน 4. การเติบโตและความมัน่คง 5. การบูรณาการทางสังคมในองค์กร 6. ประชาธิปไตย
ในองค์กร 7. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั 8. ความเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กับสังคม มีตวัแปร
ตามคือ ความผูกพนัของพนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 2 ดา้น 
คือ 1. ความผูกพนัของพนักงานต่องาน 2. ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร ขอบเขตดา้นเวลา คือ
ระยะเวลาที่ใช้ด าเนินการเก็บขอ้มูล ประมาณ 2 เดือน ระหว่างเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2563 ถึง เดือน
กรกฎาคม พ.ศ. 2563 โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
ขอ้มูลเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า พนักงาน

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 500 คน ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 298 คน คิดเป็นร้อยละ 59.6 ดา้นอายุพบว่าส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 25-34 ปี จ านวน 
206 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 ด้านการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 254 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.8 ดา้นอายุงานพบว่าส่วนใหญมี่อายุงาน 20 ปีขึ้นไป จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.4  ด้านระดับบงัคบับญัชาพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับ 6 จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 
ดา้นสายงานพบว่ากลุ่มตวัอย่างมาจากสายงานรองผูว้่าการบริหาร (รวห.) จ านวน 360 คน คิดเป็นร้อยละ 
72.0 และมาจากสายงานรองผูว้่าการบญัชีและการเงิน (รวบ.) จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0  

ขอ้มูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย (กฟผ.) ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.75 ซ่ึงเรียงตามล าดบัมากไปหานอ้ยในแต่ละดา้นดงัน้ี ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานที่
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ 3.99 รองลงมาเป็นคุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.97 ด้าน
การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.93 ด้านบูรณาการทางสังคมในองคก์ร 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.80 ด้านประชาธิปไตยในองค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.65 ด้าน
การพฒันาความรู้และความสามารถของพนกังาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 ดา้นค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.57 และดา้นการเติบโตและความมัน่คง อยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ 3.52 

ขอ้มูลดา้นความผูกพนัของพนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(กฟผ.) ผลการวิจยัพบว่า พนักงานมีระดับความผูกพนัอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 โดยมีด้าน
ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ 4.00 รองลงมาคือด้าน
ความผูกพนัของพนกังานต่องานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.78 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่าคณุภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ของพนักงาน โดยมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กับสังคม ส่งผลเชิงบวกกับ
ความผูกพนัของพนกังานทั้งต่องาน และต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญั โดยท่ีดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม และด้านการพฒันาความรู้และความสามารถของพนกังาน ส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนั
ของพนักงานต่องาน อย่างมีนยัส าคญั แต่ไม่ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
ดา้นการเติบโตและความมัน่คง ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร และด้านความสมดุลระหว่างงานและ
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ชีวิตส่วนตวั ส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญั แต่ไม่ส่งผลเชิงบวก
กบัความผูกพนัของพนกังานต่องาน ส่วนดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
และดา้นการบูรณาการทางสังคมในองคก์ร ไม่ส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานทั้งต่องาน
และต่อองคก์ร 

จากผลการวิจยั สามารถตอบค าถามในการวจิยัไดด้งัน้ี 
ค าถามในการวิจยัขอ้ที่ 1 ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานกลุ่มสนบัสนุน 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เป็นอย่างไรในปัจจุบนั  
 
ตารางที่ 5.1 ระดบัคณุภาพชีวติในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
1. สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ มาก 
2. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั มาก 
3. การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม มาก 
4. การบูรณาการทางสังคมในองคก์ร  มาก 
5. ประชาธิปไตยในองคก์ร  มาก 
6. การพฒันาความรู้และความสามารถของพนกังาน มาก 
7. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มาก 
8. การเติบโตและความมัน่คง มาก 

โดยรวม มาก 
 

ค าถามในการวิจยัขอ้ที่ 2 ระดบัความผูกพนัของพนักงานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย (กฟผ.) เป็นอย่างไรในปัจจุบนั  
 
ตารางที่ 5.2 ระดบัความผูกพนัของพนกังาน 

ความผูกพันของพนกังาน ระดับความผกูพัน 
1. ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร มาก 
2. ความผูกพนัของพนกังานต่องาน มาก 

โดยรวม มาก 
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ค าถามในการวิจยัขอ้ที่ 3 ปัจจยัดา้นคณุภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) อย่างไร  
 
ตารางที่ 5.3 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพัน 
ต่องาน 

ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม   

สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ   

การพฒันาความรู้และความสามารถของพนกังาน   

การเติบโตและความมัน่คง   

การบูรณาการทางสังคมในองคก์ร    

ประชาธิปไตยในองคก์ร   

ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั   

การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม   

 
 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
การวิจยัเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน กับ

ความผูกพนัของพนักงานกลุ่มสนบัสนุน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
ผูว้ิจยัสามารถวิเคราะห์และอภิปรายผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
 

5.2.1  ปัจจัยด้านคุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพนกังานกลุ่มสนับสนุน การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศ (กฟผ.) มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.75 
เม่ือเรียงล าดับในแต่ละด้าน สามารถเรียงล าดับได้ดังต่อไปน้ี สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
การบูรณาการทางสังคมในองคก์ร ประชาธิปไตยในองคก์ร การพฒันาความรู้และความสามารถของ
พนกังาน ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และการเติบโตและความมัน่คง ตามล าดับ ผลการวิจยั
ในอนัดบัแรกคือดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ มีความสอดคลอ้งกับ
แคมป์เบลล์ (Campbell, 1957) ที่ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า คุณภาพชีวิตใน
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การท างานเป็นเร่ืองที่เกี่ยวขอ้งกับสุขภาวะ ซ่ึงหมายถึงความอุดมสมบูรณ์ดา้นวตัถุ คือการมีที่อยู่อาศยั
ที่ดี การมอีาหารท่ีเพียงพอ และส่ิงท่ีเป็นคุณค่าทางจิตใจหรือส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ได้ เช่น ความส าเร็จในหนา้ที่
การงาน ความปลอดภยั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปิยวรรณ พฤกษะวนั (2556) ที่ท าการศึกษาปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั ควอลีตี้  เทรดดิ้ง จ ากัด โดย
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชค้ือพนกังานบริษทั ควอลิตี้  เทรดดิ้ง จ ากัด จ านวน 85 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการรวบรวมขอ้มูล พบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน 2 อนัดบัแรก
คือด้านสภาพการปฏิบตัิงานที่ค  านึงถึงความปลอดภยั และด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิต
การท างานกบัชีวิตส่วนตวั  

ส าหรับผลการวิจยัระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของผูว้ิจยั ในอนัดบัที่ 3 และ 4 คือ
ดา้นการเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม และดา้นการบูรณาการทางสังคมในองคก์ร สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของเปมิกา และลลิดา (2556) ที่ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลโรงพยาบาลชลประทาน 
โดยเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างพยาบาลในโรงพยาบาลชลประทาน จ านวน 161 คน 
พบว่า มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการท างานด้านบรรยากาศองคก์ารอยู่ในระดับสูง พบว่า 
การมีอิสระในการท างาน ไดท้ราบผลการท างาน มาตรฐานการท างาน บรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน ซ่ึงยงัสอดคลอ้งตามทฤษฎีองค์ประกอบสองปัจจยั (The 
Two-Factor Theory) ของ Herzberg (1966) ท่ีกล่าวว่าปัจจยัค  ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั เป็นตวัช่วย
ให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อยู่ตลอดเวลา และเป็นตัวบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างาน 
ซ่ึงมีปัจจยัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล คือการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ ไดแ้ก่สังคม ผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การได้รับความช่วยเหลือ การสนับสนุน การให้ค  าปรึกษา เป็น
องค์ประกอบส าคญั ซ่ึงกฟผ. เป็นองค์กรที่มีวฒันธรรมในการท างานในลกัษณะครอบครัวแบบพ่ีน้อง 
มีการให้ความช่วยเหลือกนัทั้งในและนอกเวลางาน การท างานตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกส่วนงาน
ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ในการให้ขอ้มูล แลกเปล่ียนขอ้มูล จนถึงการปฏิบตัิงาน ก่อให้เกิด
ปฏิสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างพนกังานภายในองคก์ร องคก์รภายนอก และสังคมภายนอก 
 

5.2.2  ปัจจัยด้านความผูกพนัของพนกังาน 
ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย (กฟผ.) มีระดับความผูกพนัของพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 
โดยมีความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรและความผูกพนัของพนักงานต่องาน อยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 4.00 และ 3.78 ตามล าดับ มีความสอดคลอ้งกับวิฑูรย ์สิมะโชคดี (2538) ที่กล่าวไว้ว่า
ความผูกพนัต่อองคก์รจะมีความหมายท่ีกวา้งกว่าความผูกพนัต่องาน เพราะเป็นส่ิงท่ีเกี่ยวขอ้งกบัองค์กร 
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ไม่ใช่แค่ตวับุคคล  ความผูกพนัต่อองค์กรมีความมัง่คงท่ีมากกว่าความผูกพนัต่องาน ซ่ึงยงัสอดคลอ้งกับ 
Mowday and Porter (1982) ท่ีกล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความสัมพนัธ์ท่ีลึกซ้ึงระหว่าง
บุคคลกบัองค์กร เป็นมากกว่าความจงรักภกัดี เป็นส่ิงท่ีท าให้คน ๆ หน่ึงยินดีท่ีจะทุ่มเทก าลงักายให้แก่
องคก์รที่เขาอยู่ 

 
5.2.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
• สมมติฐานขอ้ที่ 1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนั

ของพนกังานต่องาน 
จากผลการวิจยัพบว่า สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรมส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่องาน กล่าวคือมีการก าหนดค่าตอบแทนที่ไดร้ับ
เพียงพอต่อค่าครองชีพต่อเศรษฐกิจในปัจจุบนั ซ่ึงสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Walton (1975) ที่กล่าวไวใ้น
เร่ืองของการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอในการด ารงชีพ และยงัมีความสอดคลอ้งกับแนวคิดของ 
Glimer (1966) ที่กล่าวไวว้่าลกัษณะท่ีเป็นตวับ่งช้ีถึงการมีคุณภาพชีวิตในการท างาน คือค่าจา้ง ท่ีจะตอ้ง
มีความเหมาะสมกบัจ านวนงานที่ไดร้ับมอบหมาย 

• สมมติฐานขอ้ที่ 2 สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพส่งผล
เชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่องาน 

จากผลการวิจยัพบว่า ไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไวว้่า สภาพแวดลอ้มการท างาน
ที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานต่องาน กล่าวคือ  
สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพไม่ส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังาน
ต่องาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับ Gallup Organization (2007) ที่กล่าวไวว้่าองค์กรจะตอ้งก าหนดความสามารถ 
ทกัษะ และประสบการณ์ในทุก ๆ ต าแหน่ง เพ่ือคดัเลือกพนกังานท่ีเหมาะกับต าแหน่งนั้น อีกทั้งจะตอ้ง
สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือประโยชน์เพ่ือให้พนกังานสามารถท างานได้ดี เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพนั 
โดยสามารถตรวจสอบไดจ้ากผลการปฏิบตัิงาน อตัราการลาออก เป็นตน้  

• สมมติฐานขอ้ที่ 3 การพฒันาความรู้และความสามารถของพนักงานส่งผลเชิงบวก
กบัความผูกพนัของพนกังานต่องาน 

จากผลการวิจยัพบว่า สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า การพฒันาความรู้และความสามารถ
ของพนกังานส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่องาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเนตรนภา 
ไวทยเ์ลิศศกัดิ์  (2557) ที่ท าการศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการท างานและความรับผิดชอบต่อ
สังคมของธุรกิจต่อความผูกพนัของพนกังานโรงแรมเซนทารา จงัหวดัขอนแก่น โดยเก็บขอ้มูลดว้ย
แบบสอบถามกบัพนกังานระดบัปฏิบตัิการ จ านวน 224 คน พบว่า การพฒันาความรู้และความสามารถ
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ของพนักงาน มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่องาน ในการตั้งใจขาดงานของพนักงาน และ
ยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ Anand Pawar (2013) ที่ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและ
ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในองค์การที่ท าธุรกิจด้านพลงังาน พบว่าด้านการฝึกอบรมและ
พฒันา เพ่ือให้พนกังานเรียนรู้งานใหม่ จะเพ่ิมความพึงพอใจของพนกังาน เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ส่งผลให้เกิดความผูกพนัในงาน 

• สมมติฐานขอ้ท่ี 4 การเติบโตและความมัน่คงส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของ
พนกังานต่องาน 

จากผลการวิจยัพบว่า ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า การเติบโตและความมัน่คง
ส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่องาน กล่าวคือ การเติบโตและความมัน่คงไม่ส่งผลเชิงบวก
กับความผูกพนัของพนกังานต่องาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Walton (1975) และ Gallup 
Organization (2006) ที่กล่าวไวว้่า ความกา้วหนา้ในการท างาน หรือมีการวางแผนความกา้วหน้าใน
อาชีพให้กบัพนกังานเป็นปัจจยัขั้นพ้ืนฐานท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัของพนกังานต่องาน 

• สมมติฐานขอ้ที่ 5 การบูรณาการทางสังคมในองค์กรส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนั
ของพนกังานต่องาน 

จากผลการวิจยัพบว่า ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า การบูรณาการทางสังคมใน
องคก์รส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานตอ่งาน กล่าวคือ การบูรณาการทางสังคมในองค์กร
ไม่ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของพนกังานต่องาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Moss (1974) 
ที่ไดก้ล่าวถึงมิติสัมพนัธภาพในการท างาน คือความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะบรรยากาศใน
การท างานที่พนักงานมีความรู้สึกเป็นมิตร มีเพื่อนร่วมงานสนับสนุนให้ความช่วยเหลือ ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น มีความสุขกบัการท างาน ส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท างาน
มากขึ้น 

• สมมติฐานขอ้ 6 ประชาธิปไตยในองค์กรส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนักงาน
ต่องาน 

จากผลการวิจยั พบว่า ไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไวว้่า ประชาธิปไตยในองคก์ร
ส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนักงานต่องาน กล่าวคือ ประชาธิปไตยในองค์กรไม่ส่งผลเชิงบวก
กบัความผูกพนัของพนกังานต่องาน ซ่ึงสอดคลอ้งกับ Saks (2006) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจยัเหตุและ
ผลของความผูกพนัของพนกังาน จากการศึกษาพบว่า สาเหตุที่ก่อให้เกิดความผูกพนัต่องานมีเพียง 
คุณลกัษณะของงาน และการได้รับการสนบัสนุนจากองคก์ร ผลที่ไดค้ือพนกังานเกิดความพอใจต่อ
งาน และลาออกนอ้ยลง 
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• สมมติฐานขอ้ 7 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวัส่งผลเชิงบวกกับความผูกพัน
ของพนกังานต่องาน 

จากผลการวิจยัพบว่า ไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า ความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตส่วนตวัส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่องาน กล่าวคือ ความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตส่วนตวัไม่ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของพนักงานต่องาน ซ่ึงสอดคลอ้งกับ Schaufeli and 
Bakker (2004) ที่ให้ลกัษณะของผูท้ี่มีความผูกพนัในงานไวไ้ดแ้ก่ คนที่มีความขยนั คนที่ทุ่มเทอุทิศตน
ในการท างาน คนที่กระตือรือร้น มีความภาคภูมิใจในงาน รู้สึกว่างานเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย รู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
กบังานจนไม่สามารถดึงตวัออกมาจากงานไดง้่าย 

• สมมติฐานขอ้ 8 การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของ
พนกังานต่องาน 

จากผลการวิจยัพบว่า สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตั้งไวว้่า การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม
ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของพนักงานต่องาน ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของเนตรนภา ไวทยเ์ลิศศกัดิ์  
(2557) ท่ีท าการศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการท างานและความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ
ต่อความผูกพนัของพนกังานโรงแรมเซนทารา จงัหวดัขอนแก่น โดยเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามกบั
พนกังานระดับปฏิบตัิการ จ านวน 224 คน พบว่าด้านความรับผิดชอบต่อสังคมธุรกิจ มีผลต่อความผูกพนั
ของพนกังานต่องาน ในการตั้งใจขาดงานของพนกังาน 

• สมมติฐานขอ้ที่ 9 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์ร 

จากผลการวิจยัพบว่า ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรมส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ร กล่าวคือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมไม่ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
เนตรนภา ไวทยเ์ลิศศกัดิ์  (2557) ที่ไดศ้ึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการท างานและความรับผิดชอบ
ต่อสังคมของธุรกิจต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงแรมเซนทารา จงัหวดัขอนแก่น โดยเก็บ
ขอ้มูลด้วยแบบสอบถามกับพนักงานระดับปฏิบตัิการ จ านวน 224 คน พบว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิต
การท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กรคือ ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
จึงช้ีให้เห็นว่าดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

• สมมติฐานขอ้ที่ 10 สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพส่งผล
เชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

จากผลการวิจยัพบว่า ไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า สภาพแวดลอ้มการท างาน
ที่ปลอดภยัส่งเสริมสุขภาพส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร กล่าวคือ สภาพแวดลอ้ม
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การท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพไม่ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับ Institute for Employee Studies (2004) ที่ไดก้ล่าวว่า สุขภาพและความปลอดภยั
ในที่ท างานมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร เช่นความปลอดภยัจากเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
อุปกรณ์ สภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั รวมถึงความปลอดภยัด้านการส่ือสารภายใน
องคก์ร ต่างส่งผลให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร  

• สมมติฐานขอ้ 11 การพฒันาความรู้ความสามารถของพนักงานส่งผลเชิงบวกกับ
ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

จากผลการวิจยัพบว่า ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า การพฒันาความรู้ความสามารถ
ของพนักงานส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร กล่าวคือ การพฒันาความรู้
ความสามารถของพนกังานไม่ส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ Institute for Employee Studies (2004) ที่กล่าวไวว้่าการฝึกอบรมและการพฒันาการงาน
อาชีพ เป็นส่ิงท่ีองคก์รให้การสนบัสนุนพนกังานให้เกิดการพฒันาทกัษะใหม่ เพื่อให้พนกังานรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า รู้สึกถึงความทา้ทายในงานยิ่งขึ้น และส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร  

• จากสมมติฐานขอ้ 12 การเติบโตและความมัน่คงส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ร 

จากผลการวิจยัพบว่า สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า การเติบโตและความมัน่คง
ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1975: 
93-95) และ Gallup Organization (2006) ท่ีเห็นตรงกนัในเร่ืองของปัจจยัพ้ืนฐานท่ีก่อให้เกิดความผูกพนั
ของพนกังาน คือการที่องคก์รมีการวางแผนโอกาสในความกา้วหนา้ให้แก่พนกังาน  

• สมมติฐานขอ้ 13 การบูรณาการทางสังคมในองค์กรส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์ร 

จากผลการวิจยัพบว่า ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า การบูรณาการทางสังคมใน
องคก์รส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร กล่าวคือ การบูรณาการทางสังคมในองคก์ร
ไม่ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับ Gallup Organization (2006) 
ที่กล่าวไวว้่าดา้นสัมพนัธภาพ หมายถึงการยอมรับความคิดเห็น การมีสัมพนัธภาพ มีเพื่อนร่วมงานที่ดี 
เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

• สมมติฐานขอ้ 14 ประชาธิปไตยในองคก์รส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ร 

จากผลการวิจยัพบว่า สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า ประชาธิปไตยในองคก์รส่งผล
เชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gilmer (1966:297-282) 
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ที่ไดก้ล่าวไวใ้นเร่ืองขององคป์ระกอบเร่ืองการจดัการ ไดแ้ก่การวางนโยบาย รวมถึงแนวทางปฏิบตัิ
ภายในองค์กร การด าเนินงานขององค์กร ซ่ึงเป็นปัจจยัด้านหน่ึงของคุณภาพชีวิตในการท างานคือ
ประชาธิปไตยในองคก์ร เป็นส่ิงท่ีช่วยให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร 

• สมมติฐานขอ้ 15 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวัส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์ร 

จากผลการวิจยัพบว่า สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า ความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตส่วนตวัส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton 
(1975: 96-98) ท่ีท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงพบว่าปัจจยัที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ประกอบไปด้วยความสมดุลของชีวิตระหว่างการท างาน และด้านอ่ืน ๆ มีผลต่อ
ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร   

• สมมติฐานขอ้ 16 การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กับสังคมส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ร 

จากผลการวิจยัพบว่า สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตั้งไวว้่า การเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม
ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (2006) 
ที่อธิบายไวว้่าความเป็นประโยชน์ต่อสังคมเป็นปัจจยัที่ส่งผลให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานดี 
และส่งผลท าให้พนักงานเกิดความผูกพนั ซ่ึงยงัสอดคลอ้งกับงานวิจยัของเนตรนภา ไวทยเ์ลิศศกัดิ์  
(2557) ท่ีได้ศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการท างานและความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจต่อ
ความผูกพนัของพนักงานโรงแรมเซนทารา จงัหวดัขอนแก่น โดยเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถามกับ
พนักงานระดับปฏิบตัิการ จ านวน 224 คน พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลในเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกจาก
องคก์รคือ ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจ ช้ีให้เห็นถึงความรับผิดชอบต่อสังคมของธุรกิจมี
ผลกระทบต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร  
 
 

5.3  ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร  
จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัความผูกพัน

ของพนกังานกลุ่มสนบัสนุน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ผูว้ิจยัขอเสนอแนะ
ขอ้คิดเห็น ซ่ึงอาจน าไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารจดัการองคก์รต่อไปดงัน้ี 

1. คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ จากผลการวิจยัพบว่าอยู่ในระดบัมาก เมื่อดูจากค่าเฉล่ีย จะอยู่ในอนัดบัแรก กล่าวคือ องคก์ร
ให้ความส าคญัต่อสถานที่ในการท างาน ค านึงถึงสุขลกัษณะ และความปลอดภัยของพนกังาน จึง
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ตอ้งรักษามาตรฐานน้ีไว ้และอาจจะเพ่ิมส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานอ่ืน ๆ ส าหรับกลุ่มคนท่ี
ตอ้งท างานในสถานการณ์อนัตราย เช่น วิศวกร ช่างไฟฟ้า องคก์รควรจดัเตรียมเคร่ืองมือ อุปกรณ์ที่
จะช่วยป้องกันอนัตราย เช่น หมวกนิรภยั รองเทา้นิรภยั ถุงมือกนัความร้อน ในเหตุการณ์ปัจจุบนัที่มีภาวะ
โรคระบาดจากไวรัสโควิด-19 องค์กรก็สามารถที่จะสนับสนุนการป้องกันไวรัสโควิด-19 ไดแ้ก่ 
การจดัสถานที่ท างานให้มีฉากกั้นระหว่างบุคคล ลดกระบวนการท างานให้พนักงานสัมผสัเช้ือโรค
นอ้ยที่สุด เช่น Work From Home การประชุมทางออนไลน์ ก าหนดวิธีการปฏิบตัิงานที่ปลอดภยั 
โดยจดัสภาพแวดลอ้มของการท างานที่ถูกสุขอนามยัส่วนบุคคล เช่น กระดาษช าระ ถงัขยะที่ไม่ตอ้ง
ใช้มือสัมผสั สบู่เหลวลา้งมือ แอลกอฮอล์เจล และท าความสะอาดบริเวณท่ีมีการสัมผสัร่วมทุก 1 ชั่วโมง 
เช่น ลูกบิดประตู ปุ่มกดลิฟท์ เป็นตน้ ในกรณีท่ีเป็นพนกังานท่ีมีความเส่ียงสูงต่อการติดเช้ือ จะตอ้ง
แนะน าการใชอุ้ปกรณ์ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคล ให้ตรงกับลกัษณะการท างาน สุดทา้ยควรมีการประเมิน
ความเส่ียงให้ทนัต่อเหตุการณ์เพื่อป้องกนัไวรัสโควิด-19 ดว้ย เพ่ือท าให้พนักงานพึงพอใจ และเพ่ิมระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นน้ีมากยิ่งขึ้น 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั จากผลการวิจยั
พบว่า อยู่ในระดบัมาก เมื่อดูจากค่าเฉล่ีย จะอยู่ในอนัดับท่ี 2 จากทั้งหมด 8 ด้าน หมายถึงพนักงาน
สามารถแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตวัได้เป็นอย่างดี องค์กรจะตอ้งรักษาระดับสมดุลน้ีไว ้ควรมีแนวทาง
หรือทางเลือกเพ่ือใชใ้นการสร้างหรือพฒันาสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ได้แก่ การมีชั่วโมง
การท างานที่ยืดหยุ่น เป็นการสร้างทางเลือกชั่วโมงการท างานที่พนักงานสามารถปรับเปลี่ยนได้ 
นอกเหนือจากช่วงเวลาหลกัท่ีตกลงกันไว ้ไม่ว่าจะเป็นเวลาเร่ิม เวลาพกั หรือเวลาเลิกงาน การให้วนัหยุด
ทดแทน เป็นการใชสิ้ทธิวนัหยุดในวนัที่สะดวก ทดแทนการท างานนอกเวลา การช่วยเหลือดูแลบุตร 
เป็นการจดัสถานที่อ านวยความสะดวกในการดูแลบุตรของพนกังานในสถานที่ท างาน การส่งเสริม
กิจกรรมในครอบครัว โดยครอบครัวของพนักงานสามารถเขา้มามีส่วนร่วมได ้เช่น การแข่งขนักีฬา
ภายใน งานเล้ียงปีใหม่ เป็นตน้ เม่ือพนักงานเกิดความสมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตครอบครัว 
พนกังานก็จะมีความสุขและไม่เครียด เมื่อสุขภาพจิตดี สุขภาพกายก็จะดีตาม น ามาซ่ึงความพึงพอใจ 
ท าให้พนกังานพร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบัองคก์รต่อไป 

3. คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม จากผลการวิจยัพบว่า 
อยู่ในระดบัมาก เมื่อดูจากค่าเฉล่ีย จะอยู่ในอนัดบัที่ 3 จากทั้งหมด 8 ดา้น หมายถึงองคก์รมีกิจกรรม
ที่ให้พนกังานในองคก์รท าร่วมกนัอยู่เสมอ อาจส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรมพฒันาหรือ
กิจกรรมท่ีช่วยเหลือสังคมมากขึ้น ส่งเสริมให้พนักงานร่วมกิจกรรมสาธารณประโยชน์ เพ่ือปลูกฝัง
ค่านิยมท่ีดี ท าให้พนกังานเกิดความภูมิใจในภาพลกัษณ์ของกฟผ. ยิ่งขึ้นไป 
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4. คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการบูรณาการทางสังคมในองค์กร จากผลการวิจยั
พบว่าอยู่ในระดบัมาก เม่ือดูจากค่าเฉล่ีย จะอยู่ในอนัดบัท่ี 4 จากทั้งหมด 8 ดา้น กล่าวคือพนกังาน กฟผ. 
มีโอกาสในการที่จะแสดงออก เห็นคุณค่าของตน และมีโอกาสในการสร้างสัมพนัธภาพกับผูอื้่น 
ควรส่งเสริมให้ทั้งองคก์รสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี อาจสนบัสนุนให้พนกังานไดท้ างานร่วมกับ
ภายนอกสายงานของตน เพ่ือเป็นการเสริมสร้างสัมพนัธภาพระหว่างพนกังานและแลกเปล่ียนองค์
ความรู้ 

5. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านประชาธิปไตยในองค์กร จากผลการวิจยัพบว่า อยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือดูจากค่าเฉล่ีย จะอยู่ในอนัดบัท่ี 5 จากทั้งหมด 8 ดา้น หน่วยงานท่ีเกี่ยวขอ้งตอ้งส่ือสาร
ให้พนกังานทุกคนเขา้ใจถึงระเบียบ ขอ้บงัคบั นโยบายของ กฟผ. ว่าเป็นธรรมกับทุกคนในองค์กร 
ไม่มีการเลือกปฏิบตัิ เน่ืองจากมีสถานการณ์ต่าง ๆ เขา้มาเป็นตวัก าหนดทิศทางการด าเนินอยู่ตลอด 
จึงควรมีการปรับปรุงกฎ ระเบียบต่าง ๆ  เพื่อให้พร้อมรับกบัการด าเนินงานในปัจจุบนั อาจมีการสอบถาม
ความคิดเห็นจากตวัพนกังาน เพื่อให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

6. คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการพัฒนาความรู้และความสามารถของพนักงาน 
จากผลการวิจยัพบว่าอยู่ในระดบัมาก เม่ือดูจากค่าเฉล่ีย จะอยู่ในอนัดบัท่ี 6 จากทั้งหมด 8 ดา้น ดงันั้น
ผูบ้ริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ตอ้งก าหนดนโยบาย ส่ือสารให้พนกังานทุกคนทราบถึงผล
การประเมินการท างาน เพ่ือวางแผนการปรับปรุงการท างานและพฒันาศกัยภาพตนเอง การจดัอบรม
ควรพิจารณาให้เหมาะสมกับงานนั้น ๆ เพ่ือให้พนกังานผูเ้ขา้อบรมสามารถน าองค์ความรู้ไปใช้ใน
การท างานไดอ้ย่างเต็มท่ี อาจเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอแนะส่ิงท่ีตวัพนักงานเองตอ้งการเรียนรู้
และตอ้งการพฒันาทกัษะนั้น ๆ ท าให้พนกังานรู้สึกว่าองคก์รให้การสนับสนุน เปิดโอกาสท่ีจะให้
พนกังานเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป 

7. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม จากผลการวิจยั
พบว่าอยู่ในระดับมาก เมื่อดูจากค่าเฉล่ีย จะอยู่ในอนัดับท่ี 7 จากทั้งหมด 8 ดา้น องค์กรควรก าหนด
อตัราการขึ้นเงินเดือนอย่างเท่าเทียม แสดงให้พนกังานเขา้ใจว่าเงินเดือนท่ีไดร้ับนั้นเหมาะสมกบังาน
ทีร่ับผิดชอบ และเช่ือมโยงเขา้กับผลการประเมินการท างาน เพ่ือน าการประเมินมาก าหนดการขึ้น
เงินเดือนประจ าปีและโบนสัประจ าปี องคก์รยงัสามารถจดัหาปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น สวสัดิการดา้นสุขภาพ 
ดา้นครอบครัว ดา้นท่ีอยู่อาศยั มาเป็นตวัช่วยเพ่ือเพ่ิมแรงกระตุน้ให้พนกังานทุ่มเทให้งาน ทั้งน้ีตั้งแต่
ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน รวมถึงฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล จะตอ้งส่ือสารให้พนกังานทั้งองค์กรเขา้ใจ
ตรงกนั ก็จะช่วยให้พนกังานมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
เพ่ิมขึ้น 
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8. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการเติบโตและความมัน่คง จากผลการวิจยัพบว่า 
อยู่ในระดับมาก เม่ือดูจากค่าเฉล่ีย จะอยู่ในอนัดับสุดทา้ย ดังนั้นผูบ้ริหาร หัวหน้างาน ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตอ้งส่ือสารให้พนักงานทั้งองค์กรเขา้ใจภาพรวมทิศทางในการด าเนินงานขององคก์ร 
เสริมสร้างความเช่ือมัน่ให้กับพนักงานทั้งองค์กรถึงความมัน่คง ก าหนดเส้นทางการเติบโตของ
พนกังานในแต่ละสายอาชีพให้ชัดเจน ให้พนักงานเขา้ใจถึงหลกัเกณฑ์ที่น ามาใชป้ระกอบการเล่ือน
ระดับ เมื่อพนักงานเขา้ใจก็จะท าให้สามารถวางแผนการเติบโตของตนเองได้ และช่วยให้ระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการเติบโตและความมัน่คงเพ่ิมขึ้น 

9. ความผูกพนัของพนกังาน จากผลการวิจยัพบว่าความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร
และความผูกพนัของพนกังานต่องานอยู่ในระดบัมาก เมื่อดูจากค่าเฉล่ียพบว่า ความผูกพนัของพนกังาน
ต่อองคก์รมีค่าเฉล่ียมากกว่าความผูกพนัของพนกังานต่องาน ผูบ้ริหารควรพิจารณาเร่ืองการเพ่ิมระดับ
ความผูกพนัทั้งสองให้ดียิ่งขึ้น ในส่วนของความผูกพนัต่อองคก์ร ตอ้งส่ือสารให้พนักงานทุกคนเขา้ใจ
ถึงเป้าหมาย กลยุทธ์ และแนวทางในการด าเนินงานขององคก์รที่ชดัเจน ในส่วนของความผูกพนัต่องาน 
จะตอ้งท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับงานมากขึ้น เพ่ิมความกระตือรือร้น
ในการท างานมากขึ้น อาจจูงใจในรูปแบบของรางวลัท่ีเป็นส่ิงจูงใจภายนอก (Extrinsic Rewards) 
เช่น โบนัส ผลประโยชน์อ่ืน ๆ การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ หรือส่ิงจูงใจภายใน (Intrinsic Rewards) 
ประกอบด้วยความรู้สึกส่วนตวั เช่น การได้รับค าชม การท าให้พนักงานรู้สึกว่ามีความส าค ัญใน
การท างาน มีคุณค่า และเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในองค์กร ท าให้เกิดความภูมิใจในงาน  
เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบัพนกังาน ให้พนกังานเกิดความมัน่ใจและมีความเช่ือมัน่ในองคก์ร 

10. ผูบ้ริหารควรพิจารณาให้ความส าคญัในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานทั้งต่อองค์กรและต่องาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการเกี่ยวขอ้ง
สัมพนัธ์กบัสังคมที่ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร และความผูกพนัของพนกังาน
ต่องาน องคก์รควรจดัให้มีกิจกรรมเพื่อสังคมท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อสังคม แสดงออกว่า
องค์กรค านึงถึงผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียไม่ว่าจะเป็นลูกคา้ พนักงานในองค์กร สังคม และส่ิงแวดลอ้ม 
นอกจากจะช่วยส่งเสริมในการสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียงที่ดีให้องคก์ร แลว้ยงัช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์
ที่ดีในสายตาของพนักงาน ส าหรับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านที่ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนักงานทั้งต่อองค์กรและต่องาน ได้แก่ ด้านสภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ และด้านการบูรณาการทางสังคมในองค์กร องค์กรก็ควรให้ความส าคญั เพื่อสร้างขวญั
และก าลงัใจให้พนกังาน และช่วยเพ่ิมระดบัความผูกพนัของพนกังานให้ดียิ่งขึ้น 
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5.3.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การวิจยัครั้ งน้ีเป็นการศึกษา โดยใช้วิธีวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงค าตอบที่ได้อาจจะเป็น

ขอ้มูลท่ียงัไม่ละเอียดในเชิงลึกมากพอ ดังนั้นการท าวิจยัในอนาคต ผูว้ิจยัควรท าการศึกษาโดยใชว้ิธี
วิจยัเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ไดร้ายละเอียด ไดข้อ้เท็จจริงในทุกแง่มุม และมีความเท่ียงตรงมากยิ่งขึ้น 

2. ในการวิจยัครั้ งน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต
ในการท างาน กับความผูกพนัของพนักงานกลุ่มสนับสนุน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (กฟผ.) เพียงเท่านั้น ส าหรับการท าวิจยัในอนาคต ผูว้ิจยัควรท าการศึกษาพนักงานกลุ่ม
อ่ืน ๆ ไดแ้ก่ กลุ่มธุรกิจหลกั และกลุ่มยุทธศาสตร์ เพ่ือให้ไดข้อ้มูลท่ีครอบคลุมทั้งองคก์ร 

3. ควรมีการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัของพนักงานเป็น
ประจ าทุกปี เพื่อเป็นการศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และระดบัความผูกพนัของพนกังาน 
ในระยะยาว เพื่อให้ไดผ้ลวิจยัที่แม่นย  า และไดท้ราบพฤติกรรมรวมถึงทศันคติของผูต้อบแบบสอบถาม
ที่อาจจะเปล่ียนแปลงไป 

4. ควรขยายการศึกษาไปยงัองค์กรรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ ท่ีท าธุรกิจด้านพลงังาน เพื่อน า
ผลการวิจยัมาเปรียบเทียบกบัการวิจยัครั้ งน้ี 

5. ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัของพนักงานกบัปัจจยัดา้น
อ่ืน ๆ เช่น ภาวะผูน้ า ค่านิยมองค์กร การลาออกของพนกังาน เพื่อให้ไดอ้งคค์วามรู้ใหม่ ซ่ึงสามารถ
น าผลที่ไดไ้ปปรับใชใ้นการพฒันาองคก์รและบุคลากรต่อไป 
 
 

5.4  ข้อจ ากัดในการวิจัย 
การศึกษาวิจยัครั้ งน้ีเป็นการศึกษาโดยใช้กลุ่มตวัอย่างคือพนกังานกลุ่มสนบัสนุน การไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เท่านั้น ไม่สามารถน าไปใชเ้ป็นมาตรฐานในการวดัระดบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานกบัความผูกพนัของพนกังานในองคก์รอ่ืน ๆ  เน่ืองจากแต่ละองคก์รมีบริบทขององคก์ร
ท่ีแตกต่างกนัทั้งในดา้นวฒันธรรม ค่านิยม และอ่ืน ๆ 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความผูกพัน  
ของพนักงานกลุมสนับสนนุ การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 

 
คําชี้แจง 

แบบสอบถามน้ีจัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานกลุม
สนับสนุนการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ (กฟผ.) เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ของพนักงาน 

แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ประกอบดวย 
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 แบบวัดเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 3 แบบวัดเกี่ยวกับความผูกพันของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูวิจัยขอความอนุเคราะห ความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกสวน 

ผูวิจัยจะเก็บขอมูลท่ีไดไวเปนความลับ แบบสอบถามทุกฉบับจะไมมีการเผยแพรขอมูลสวนบุคคล 
และขอรับรองวาคําตอบของทานจะไมมีผลกระทบตอหนาท่ีการทํางานของทาน เปนการนําเสนอ
ผลงานวิจัยในลักษณะภาพรวม ใชเพื่อการศึกษาเทานั้น 
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แบบสอบถามเร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชวิีตในการทํางาน กับความผูกพัน 
ของพนักงานกลุมสนับสนนุ การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 

 
สวนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน ( ) หนาขอความท่ีตรงกับความจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
1. เพศ 

(     ) 1. ชาย (     ) 2. หญิง 
2. อายุ 

(     ) 1. ต่ํากวา 25 ป (     ) 2. 25-34 ป (     ) 3. 35-44 ป 
(     ) 4. 45-54 ป (     ) 5. 55 ปข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา 
(     ) 1. ต่ํากวาปริญญาตรี (     ) 2. ปริญญาตรี 
(     ) 3. ปริญญาโท (    ) 4. ปริญญาเอก 

4. อายุงาน 
(     ) 1. นอยกวา 2 ป (     ) 2. 2-นอยกวา 5 ป (     ) 3. 5-นอยกวา 10 ป 
(     ) 4. 10-นอยกวา 20 ป (     ) 5. 20 ปข้ึนไป 

5. ระดับบังคับบัญชา 
(     ) 1. ระดับ 2  (     ) 2. ระดับ 3  (     ) 3. ระดับ 4  
(     ) 4. ระดับ 5 (     ) 5. ระดับ 6 (     ) 6. ระดับ 7 
(     ) 7. ระดับ 8  (     ) 8. ระดับ 9 (     ) 9. ระดับ 10 
(     ) 10. ระดบั 11 (     ) 11. ระดบั 12 (     ) 12. ระดบั 13 
(     ) 13. ระดบั 14 

6. สายงาน 
(     ) 1. รองผูวาการบริหาร (รวห.) 
(     ) 2. รองผูวาการบัญชีและการเงิน (รวบ.) 
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สวนท่ี 2 แบบวัดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดยีว 

คําถาม 
เห็นดวย
นอยที่สุด 

(1) 

เห็นดวย
นอย 
(2) 

เห็นดวย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย
มาก 
(4) 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

(5) 
คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
1. รายไดที่ไดรับเพียงพอกับคาใชจายตามภาวะ
เศรษฐกิจการครองชีพ 

     

2. ไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบ
กับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

     

3. พอใจกับการขึ้นเงินเดือนประจําป และโบนัสใน
รอบที่ผานมา 

     

4. เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ
ที่ตองใชในการทํางาน 

     

5. พอใจกับเงินเดือนและสวัสดิการท่ีไดรับ      
ดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
6. สถานที่ทํางานสะอาด มีแสงสวางเพียงพอ  
มีอุณหภูมิ ระบบระบายอากาศที่ดี 

     

7. มีอุปกรณสํานักงาน เครื่องมือ เครื่องใชที่มีคุณภาพ      
8. หองนํ้ามีความสะอาด มีการดูแลรักษาอยางถูก
สุขลักษณะ 

     

9. มีการเตรียมความพรอม มีมาตรการชัดเจนใน 
การปองกันอุบัติเหตุ อัคคีภัยหรือภัยพิบัติตาง ๆ 

     

10. ใหความสนใจในเร่ืองการปรับปรุงสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงาน เพ่ือใหพนักงานไดรับความสะดวกสบาย
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

     

11. ทานรูสึกวามีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน      
ดานการพัฒนาความรูและความสามารถของพนักงาน 
12. ทานไดใชทักษะความรู ความสามารถและ 
ความถนัดในการทํางานอยางเต็มที่ 

     

13. ทานไดรับขอมูลเก่ียวกับการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน เพ่ือใชในการพัฒนาและปรับปรุง 
การทํางาน 
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คําถาม 
เห็นดวย
นอยที่สุด 

(1) 

เห็นดวย
นอย 
(2) 

เห็นดวย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย
มาก 
(4) 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

(5) 
14. ทานมีโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานและพัฒนาตนอยางเต็มที่ 

     

15. มีการจัดฝกอบรมพนักงานอยางเหมาะสม      
16. หองฝกอบรมและอุปกรณที่ใชในการฝกอบรมมี
ความเหมาะสมและมีคุณภาพ 

     

ดานการเติบโตและความม่ันคง 
17. ทานคิดวา กฟผ. เปนองคกรที่มีความมั่นคง      
18. ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานท่ีสูงขึ้น      
19. ไดรับมอบหมายงานและภารกิจเพ่ิมขึ้นอยาง
สม่ําเสมอ 

     

20. กฟผ. มีแผนความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจนและ
เหมาะสม 

     

21. การทํางานท่ี กฟผ. ทําใหทานมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จในชีวิตตามที่ต้ังเปาหมายไว 

     

ดานการบูรณาการทางสังคมในองคกร      
22. พนักงานทุกคนมีโอกาสรับทราบปญหาใน 
การทํางานและแสดงความคิดเห็น รวมกันแกไขปญหา 

     

23. เมื่อมีปญหาในการทํางาน ทานไดรับคําแนะนํา
และความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน 

     

24. ความสัมพันธของทานกับเพ่ือนรวมงานเปนไป
ไดดวยดี 

     

25. ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานใน 
การปฏิบัติงานตาง ๆ 

     

26. องคกรของทานมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมให
พนักงานมีโอกาสพบปะสังสรรคกันอยูเสมอ 

     

ดานประชาธิปไตยในองคกร 
27. ขอบังคับ ระเบียบ และนโยบายตาง ๆของกฟผ. 
มีความเปนธรรมกับพนักงานโดยไมมีการเลือกปฏิบัติ 

     

28. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ตอผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานไดอยางเต็มที่ 
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คําถาม 
เห็นดวย
นอยที่สุด 

(1) 

เห็นดวย
นอย 
(2) 

เห็นดวย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย
มาก 
(4) 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

(5) 
29. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทานอยางใหเกียรติและ
เคารพสิทธิ 

     

30. เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพ
สิทธิสวนบุคคลและไมกาวกายเรื่องสวนตัว ที่ไม
เก่ียวของกับการทํางาน 

     

31. ผูบังคับบัญชากําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
ของพนักงานตามตําแหนงงานอยางเหมาะสม 

     

32. พนักงานทุกคนไดรับความเสมอภาค      
ดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว 
33. ทานสามารถจัดแบงเวลาใหงาน เวลาสวนตัว
และครอบครัวไดอยางเหมาะสม 

     

34. ทานมีความพอใจในความสมดุลของชวงเวลา
การทํางานและชวงเวลาสวนตัวในแตละวัน 

     

35. ทานมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ      
36. ทานสามารถวางแผนการทํากิจกรรมตาง ๆ ใน
ชีวิตไวลวงหนาได 

     

ดานการเก่ียวของสัมพันธกับสังคม 
37. ทานภูมิใจในภาพลักษณของ กฟผ. ตอผูมีสวน
ไดสวนเสีย 

     

38. กิจกรรมสาธารณประโยชนที่ กฟผ. สนับสนุน
และดําเนินงาน ทําใหทานมีความภาคภูมิใจใน 
การเปนพนักงาน กฟผ.  

     

39. กฟผ. สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรม
สาธารณประโยชนหรือการชวยเหลือสังคม 

     

40. ทานช่ืนชอบกิจกรรมสาธารณประโยชน ที่ 
กฟผ. ใหการสนับสนุนและดําเนินงาน 
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สวนท่ี 3 แบบวัดเก่ียวกับความผูกพันของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดยีว 

ความผูกพันของพนักงานตองาน 
เห็นดวย
นอยท่ีสุด 

(1) 

เห็นดวย
นอย 
(2) 

เห็นดวย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย
มาก 
(4) 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

(5) 
ดานความขยันขันแข็ง 
41. เวลาต่ืนนอนตอนเชา ทานรูสึกอยากไปทํางาน      
42. ทานมีจิตใจที่ไมยอมแพเมื่อพบอุปสรรคในงานที่ทํา      
43. ทานรูสึกมีพลังเต็มเปยมในการทํางาน      
44. ทานรูสึกกระปกระเปรา และกระตือรือรน พรอมที่จะ
ทํางาน 

     

ดานความทุมเทอุทิศตนในการทํางาน 
45. ทานจดจอกับงานท่ีทํา      
46. ทานเห็นถึงความหมายและประโยชนของงานที่ทํา      
47. เปนสิ่งยากที่จะดึงหรือแยกทานออกมาจากงาน      
48. งานคือแรงบันดาลใจสําหรับทาน      
49. ทานรูสึกภูมิใจในงานที่ทํา      
50. ทานรูสึกวางานที่รับผิดชอบมีความทาทาย      
ดานความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับงาน 
51. ทานหมกมุนอยูกับงาน      
52. ในเวลาท่ีทานทํางาน มักจะคิดถึงแตสิ่งที่เก่ียวของกับงาน
ของทาน 

     

53. ทานรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็วในขณะที่ทํางาน      
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
54. ทานจะรีบช้ีแจงและกลาวแกทันที เมื่อมีคนกลาวถึง
องคกรในทางลบ 

     

55. ทานจะยังคงทํางานที่องคกรน้ีตอไปตราบเทาที่องคกรจะ
ดํารงอยู 

     

56. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกในองคกรน้ี      
57. ทานเช่ือวาเปาหมายและนโยบายขององคกรมี 
ความสอดคลองกัน 

     

58. ทานเห็นวาองคกรมีเปาหมาย กลยุทธ และแนวทางใน 
การดําเนินงานท่ีชัดเจน สามารถนําไปสูผลสําเร็จ 
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ความผูกพันของพนักงานตองาน 
เห็นดวย
นอยท่ีสุด 

(1) 

เห็นดวย
นอย 
(2) 

เห็นดวย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย
มาก 
(4) 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

(5) 
59. ทานเช่ือมั่นวาการทํางานอยูที่องคกรน้ี จะทําใหทานมี
ความสุขในการทํางาน 

     

60. ทานรวมกิจกรรมที่องคกรจัดขึ้นทุกครั้งดวยความเต็มใจ      

 
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน 
 
 .................................................................................................................................................................................. 
 .................................................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
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