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 พรรณอร รัชตมุทธา : คณุภาพชีวติในการท างานและความผูกพันตอ่องค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่าย

บ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย. ( THE QUALITY OF WORKING LIFE 
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ปรึกษาหลัก : รศ. ดร.ศริิพงศ ์ปาลกะวงศ์ ณ อยุธยา 

  
งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ

ท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ(Quantitative Research) 
โดยการส ารวจความคิดเห็นและใช้การเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 231 คน ที่มาจาก
การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) จากผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรกัษาเครือ่งกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย แล้วจึงด าเนินการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenient sampling) ให้ครบตามจ านวนที่
ก าหนด จากนั้นน ามาประมวลผลผ่านโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS และใช้การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา
ด้วยวิธีแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน อีกทั้งในกรณีวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน 
ได้เลือกใช้เทคนิคการทดสอบด้วยวิธีการถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression) เพื่อวิเคราะห์หาปัจจัยที่
ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการศึกษาพบว่า ในแง่ภูมิหลัง ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ และด้านระยะเวลาการท างานส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือระยะเวลาและประสบการณ์ที่เพ่ิมมากข้ึนตามอายุมีส่วน
เหนี่ยวน าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรอย่างเห็นได้ชัด ทั้งนี้เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ผู้ตอบแบบสอบถามในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และมีค่าเฉลี่ยรายด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน อีกทั้งเมื่อ
น าไปใช้พยากรณ์ระดับความผูกพันต่อองค์กร ก็พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ (1) ด้าน
ชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม (2) ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคงใน
งาน และ (3) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ต่างส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ดังนั้นปัจจัยทั้ง 3 ด้านนี้จึงเป็นสิ่งที่องค์กรต้องหันมาให้ความส าคัญ  เพื่อเป็นรักษาไว้ซึ่ง
ผู้ปฏิบัติงานของตนให้เกิดความผูกพันและคงอยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 6482037124 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: Quality of working life, Commitment 
 Punnaorn Rajatamutha : THE QUALITY OF WORKING LIFE AND ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT OF EMPLOYEESIN THE MECHANICAL MAINTENANCE DEPARTMENT, 
ELECTRICITY GENERATING AUTHORITY OF THAILAND. Advisor: Assoc. Prof. SIRIPONG 
PALAKAWONG-NA-AYUDHYA, Ph.D. 

  
This research aims to study the influence of personal factors and quality of life at 

work on the organizational affiliation of maintenance personnel at Mechanical Maintenance 
Division of the Electricity Generating Authority of Thailand. The research is survey research in 
the form of quantitative research, utilizing opinions and data collected through questionnaires 
from a sample group of 231 individuals selected through quota sampling from the 
maintenance personnel. Additionally, convenience sampling was employed to reach the 
predetermined sample size. The collected data were then processed through statistical 
software. Statistical analysis, including frequency distribution, mean, percentage, and standard 
deviation, was then applied to the data. In the case of inferential statistics, factors influenced 
organizational affiliation are determined by the multiple regression technique. 

The study reveals that, in the background aspect, personal factors such as age and 
tenure significantly influence organizational commitment. Specifically, an increase in age and 
tenure significantly induces the level of organizational commitment. Furthermore, considering 
the quality of life at work, the respondents generally perceive it at a high level. The level of 
income is also at a high level. When used to predict the level of organizational commitment, it 
was found that all three dimensions of work quality, including (1) overall balanced work and 
life, (2) job descriptions that promote growth and stability, and (3) fair and adequate 
compensation, have statistically significant influences on organizational commitment. 
Therefore, these three dimensions are crucial for organizations to focus on to maintain and 
sustain the commitment of their personnel. 

 Field of Study: Public Administration Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2023 Advisor's Signature .............................. 
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บทท่ี 1  

บทน า 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

การท างานขององค์กรต่าง ๆ ในปัจจุบัน มีการขับเคลื่อนการท างานด้วยองค์ประกอบ

หลากหลายประการ ที่ส่งผลให้การบริหารงานขององค์กรสามารถด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จ 

ตามภารกิจ เป้าหมาย และแผนกลยุทธ์ที่องค์กรวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ซึ่งองค์ประกอบหนึ่งที่ส าคัญในการบริหารงานองค์กร คือ เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ที่หลายองค์กรเริ่มเล็งเห็นความส าคัญ และตระหนักถึงการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเป็น 

อย่างมาก องค์กรจะต้องให้ความสนใจในการพัฒนา ส่งเสริมบุคลากรให้สามารถท างาน 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรให้เกิดความพึงพอใจใน  

การท างานและช่วยส่งเสริมให้องค์กรประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานตามเป้าหมาย 

ทรัพยากรบุคคล ถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ช่วยผลักดันให้ องค์กรด าเนินงานได้มี

ประสิทธิภาพและเกิดผลส าเร็จ องค์กรต้องท าการหาแนวทาง วิธีการต่าง ๆ ที่จะท าให้บุคลากรของ

องค์กรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถ เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ โดยองค์กรเป็นตัวช่วยส่งเสริม

การพัฒนาตนเองของบุคลากรให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมาย  

กลยุทธ์ขององค์กร รวมถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่จะท าให้เกิดสภาพการท างานที่ดี 

มีการยอมรับในองค์กร ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร และช่วยสร้างประโยชน์ต่อองค์กรให้องค์กรมี

ความเข้มแข็ง  

ในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์กร ยังมีการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน เป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและมีความสุขในการท างาน

คุณภาพชีวิตในการท างาน  หรือ Quality of work life ถือเป็นแนวคิดที่มีความส าคัญมาก 

ในการบริหารจัดการการท างานขององค์การต่าง ๆ ในปัจจุบัน เนื่องจากองค์การจะมีการมอง 

คนในองค์การว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ และเป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า คนส่วนใหญ่จึงต้อง 

มีการท างานเพ่ือตอบสนองความต้องการในขั้นพ้ืนฐานและการด ารงชีวิตในปัจจุบันของตนเอง  

บุคคลเหล่านี้ในแต่ละวันจะต้องมีการออกไปท างาน ใช้ชีวิตในที่ท างานเป็นส่วนใหญ่ การสร้าง

สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความเหมาะสมกับคนในองค์การนับเป็นสิ่งส าคัญ ที่จะท าให้ 
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คนในองค์การมีความสุข มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน ด้านร่างกาย อารมณ์ และด้านสังคม  

(กองสวัสดิการแรงงาน , 2547) คุณภาพชีวิตในการท างานจึงเป็นสิ่งที่ทุกองค์กร ต้องหันมาให้

ความส าคัญ รวมถึงดูแลเรื่องของสวัสดิการ ค่าตอบแทน ส่งเสริมจูงใจให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่  

การงาน ให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และการมีสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี เป็นต้น 

เนื่องจากถ้าบุคลากร มีความสุข มีความพึงพอใจกับการท างาน รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เกิดความผูกพัน

ต่อองค์กร จะท าให้บุคลากรเกิดแรงผลักดันต่อการท างานที่ดี มีความรับผิดชอบในงาน เป็นบุคลากรที่

มีคุณภาพและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ทุกองค์กรจึงมีความจ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตในการท างานของบุคลากรในองค์กรให้มากขึ้น เพ่ือให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ได้ในสภาวการณ์

ปัจจุบัน ที่มีการเปลี่ยนแปลงผันผวนตลอดเวลาและมีการแข่งขัน กันสูง ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง สิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยี  

ดังนั้นการจะท าให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี องค์กรจะต้องรักษาบุคลากร 

ที่มีความรู้ มีความสามารถ เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพดี ให้คงอยู่กับองค์กรต่อไป มีการปลูกฝังและสร้าง

จิตส านึกให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดีและผูกพันต่อองค์กร รู้สึกสึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร  

เมื่อบุคลากร มีความผูกพันต่อองค์กรแล้วนั้น จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจ กระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความสามารถ มีความทุ่มเทและปฏิบัติงานอย่างอุทิศตนเพ่ือองค์กรช่วยเพ่ิมผลิตภาพในงาน

และส่งผลในเชิงบวกต่อผลความส าเร็จขององค์กรในทุก ๆ ด้าน สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

องค์กร ให้บุคลากรท างานสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) อยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของกระทรวงพลังงาน 

กระทรวงการคลัง เป็นรัฐวิสาหกิจด้านกิจการพลังงาน ที่ด าเนินธุรกิจหลักในการผลิต การจัดหาและ

การจ าหน่ายเกี่ยวกับพลังงานไฟฟ้า ให้แก่การไฟฟ้านครหลวง (กฟน.) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) 

และผู้ที่มีการใช้ไฟฟ้าตามที่กฎหมายได้ก าหนดและประเทศใกล้เคียง รวมถึงธุรกิจอ่ืน ๆ ที่มีความ

เกี่ยวเนื่องกับกิจการไฟฟ้าภายใต้กรอบพระราชบัญญัติ กฟผ. (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, 

2566) 

หน่วยงานบ ารุงรักษาเครื่องกล ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เป็นส่วนหนึ่ง 

ของธุรกิจเดินเครื่องและบ ารุงรักษาโรงไฟฟ้า ในส่วนธุรกิจอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวเนื่องของ กฟผ. ที่ให้บริการ

ครอบคลุ มทั้ งงาน เดิ น เครื่ อ งและบ ารุ งรักษ าประจ า โรงไฟ ฟ้ า (Operation and Routine 

Maintenance) และงานบ ารุงรักษาโรงไฟฟ้า (Maintenance) ซึ่งผู้ปฏิบัติงานหน่วยงานบ ารุงรักษา

เครื่องกล แบ่งเป็น 2 ส่วนหลัก คือ ส่วนสนับสนุนงาน ที่ปฏิบัติงานประจ าอยู่ที่ส านักง าน 
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การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านักงานไทรน้อย) และส่วนงานบ ารุงรักษา ที่ผู้ปฏิบัติงาน

จะต้องเดินทางไปปฏิบัติงานที่โรงไฟฟ้าต่าง ๆ ไม่ได้ปฏิบัติงานประจ าที่ส านักงาน ทั้งต้องไปปฏิบัติงาน 

ตามโรงไฟฟ้าของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โรงไฟฟ้าของบริษัทในเครือ โรงไฟฟ้าเอกชน 

โรงงานอุตสาหกรรม หน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจ และโรงไฟฟ้าต่างประเทศอยู่เสมอ การไป

ปฏิบัติงานตามโรงไฟฟ้า จะเป็นการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ไม่มีวันหยุดเหมือนผู้ปฏิบัติ 

งานที่ปฏิบัติงานอยู่ส านักงานประจ า และจะต้องพร้อมปฏิบัติงานอยู่เสมอ ตามวาระการบ ารุ งรักษา

โรงไฟฟ้า ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน  

และความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติ งาน ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิต 

แห่งประเทศไทย เพ่ือทราบถึงปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต ในการท างานด้านใด ที่จะส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กร และได้ท าการส ารวจข้อมูลอัตรา การลาออกของผู้ปฏิบัติงานส่วนงานบ ารุงรักษาและ 

ส่วนงานสนับสนุน ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล, 2566) 
 

ตารางท่ี 1 การเปรียบเทียบอัตราการลาออกของผู้ปฏิบัติงานส่วนงานบ ารุงรักษาและส่วน

สนับสนุนงาน  
 

ปี 
จ านวนผู้ปฏิบัติงานบ ารุงรักษา 

ที่ลาออก (ราย) 

จ านวนผู้ปฏิบัติงานสนับสนุน 

ที่ลาออก (ราย) 

2561 - - 

2562 3 - 

2563 - 2 

2564 3 - 

2565 7 - 
      ข้อมูล ณ วันที่ 12 สิงหาคม 2566 

 

จากข้อมูลอัตราการลาออกของผู้ปฏิบัติงานส่วนงานบ ารุงรักษาและส่วนงานสนับสนุน  

พบว่ามีอัตราการลาออกของผู้ปฏิบัติงานส่วนงานบ ารุงรักษา มากกว่าผู้ปฏิบัติงานในส่วนงาน

สนับสนุน รวมถึงมีแนวโน้มที่เกิดอัตราของผู้ที่จะลาออกมากขึ้นในแต่ละปี ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจาก
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คุณภาพชีวิตในการท างานปัจจัยต่าง ๆ ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาถึงเรื่องระดับคุณภาพชีวิต 

ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

นั้นอยู่ที่ระดับใด และคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลต่อเรื่องความผูกพันองค์กร

หรือไม่ หากคุณภาพชีวิตในการท างานมีการส่งผลต่อความผูกพันองค์กร แล้วปัจจัยคุณภาพชีวิต 

ด้านใดบ้างที่จะส่งผลต่อความผูกพันองค์กรเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลงเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ เกิดเป็นความพึงพอใจในการ

ท างาน ที่จะเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีมีความผูกพัน เลือก

ที่จะคงอยู่กับองค์กร สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพรวมถึงประสิทธิผล ก่อเกิดเป็น

ผลประโยชน์ต่อองค์กร น าไปสู่ผลส าเร็จขององค์กรในภายภาคหน้า 

 

1.2 ค าถามวิจัย 

 1.2.1 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบั ติ งานฝ่ ายบ ารุงรักษาเครื่องกล 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อยู่ในระดับใด 

1.2.2 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานด้านใดบ้าง ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ

ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.3.1  เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ที่ ส่ งผลต่อความผูกพัน องค์กรของผู้ปฏิบัติ งาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

1.3.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ

ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

1.3.3 เพ่ือน าผลการศึกษาที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานและ

ความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.4.1 เพ่ือทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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1.4.2 เพ่ือทราบถึงปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 

ของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

1.4.3 เพ่ือเป็นแนวทางที่ใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อ

องค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 

 ในการศึกษาครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม  เป็นเครื่องมือที่น ามาใช้ใน

การเก็บรวบรวมข้อมูล ส ารวจความคิดเห็นเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร 

จากผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 1.5.1 ขอบเขตด้านของเนื้อหา  

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเรื่องของคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของ

ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยศึกษา เกี่ยวกับปัจจัย

ของด้านคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ ง 8 องค์ประกอบ ที่ จะส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 

ตามองค์ประกอบทั้ง 3 ด้าน เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพัน

ต่อองค์กร 

 1.5.2 ขอบเขตด้านกลุ่มประชากรเป้าหมาย 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย ผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 549 คน (ข้อมูล ณ วันที่  10 มีนาคม 2566) 

ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 231 คน โดยใช้สูตรการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจาก Taro Yamane (1967) 

 1.5.3 ขอบเขตด้านเวลา 

 ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจัยประมาณ 4 เดือน ตั้ งแต่ช่วงเดือนสิงหาคม 2566 

ถึง พฤศจิกายน 2566 และท าการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนกันยายน 2566 

 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.6.1 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การที่องค์กรให้ความส าคัญกับความพึงพอใจ

ของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ตามองค์ประกอบ  
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ทั้ง 8 ด้าน (Walton, 1973) ที่ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุขและปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 

ตามเป้าหมายขององค์กร  

1) การได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ คือ ผู้ปฏิบัติงานฝ่าย

บ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ได้รับค่าตอบแทน เงินเดือน ค่าจ้าง  

หรือค่าล่วงเวลาที่ เพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน  มีความเหมาะสมกับหน้าที่ต าแหน่ ง 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และมีความเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงานประเภท

เดียวกันในองค์กรอ่ืน 

2) มีสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย คือ ได้ปฏิบัติงานอยู่ในสถานที่หรือ

สภาพแวดล้อมที่มีความปลอดภัยต่อการปฏิบัติงาน ปราศจากภยันตรายที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

ผู้ปฏิบัติงานไม่ได้ต้องปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงจนเกินไป มีการก าหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบในเรื่องของ

ความปลอดภัยอย่างชัดเจนมีสิ่งที่จะช่วยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ อุปกรณ์ เครื่องมือที่ใช้ในการ

ปฏิบัติงาน และส่งเสริมสุขภาพอนามัยในการปฏิบัติงาน ควบคุมมลภาวะทางเสียง กลิ่น การมองเห็น 

หรือมลภาวะที่เป็นพิษ 

3) การเปิดโอกาสให้ ได้ พัฒนาความรู้ความสามารถ เป็นอย่างดี  คือ องค์กร 

ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาขีดความสามารถของตน 

จากการฝึกอบรม สัมมนา การไปดูงาน เป็นต้น และมอบหมายงานที่ส าคัญให้ผู้ปฏิบัติงานใช้ศักยภาพ

ที่มีอย่างเต็มที่ ก่อให้เกิดความเชื่อม่ันกับตนเอง มีคุณค่าต่อองค์กร 

4) ลักษณะงานที่ส่งเสริมให้ เกิดการเติบโตและมั่นคงในงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน คือ 

องค์กรมีการวางแผนส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติ งานมีความก้าวหน้าในสายงานที่ ได้ปฏิบัติ งานอยู่  

ไม่ว่าจะเป็นส่วนงานบ ารุงรักษาหรือส่วนงานสนับสนุนต่างมีโอกาสในการเติบโต เลื่อนขั้น  

เลื่อนต าแหน่งสู่ระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น ผู้ปฏิบัติงานเกิดความม่ันคงในการท างาน 

5) ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  คือ  

การท างานร่วมกันของผู้ปฏิบัติงาน และการได้รับการยอมรับจากผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน ทั้งมีการ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน รวมถึงความสัมพันธ์อันดีกับผู้ปฏิบัติงานร่วมกันและกับผู้บังคับบัญชา  

ทั้งนีอ้งค์กรส่งเสริมให้มีกิจกรรมร่วมกันเพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ทุกระดับระหว่างกันในองค์กร 

6) ลักษณะงานที่ตั้งบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม คือ ผู้ปฏิบัติงาน

ได้รับการเคารพสิทธิส่วนบุคคล ความเป็นส่วนตัว มีสิทธิเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นอย่าง

เปิดเผย ตรงไปตรงมา องค์กรมีการวางแผนก าหนดแนวทางการท างานร่วมกันอย่างชัดเจน 
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ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิ์จัดสินใจที่จะเลือกปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติตามขอบเขตที่ถูกต้องเหมาะสม 

ตามข้อก าหนด กฎเกณฑ์ ระเบียบต่าง ๆ ขององค์กรได ้

7) ในด้านการใช้ชีวิตกับการท างานที่มีความสมดุลกันโดยทั้งหมด คือ องค์กรได้ให้

ความส าคัญกับชีวิตส่วนตัวของผู้ปฏิบัติงาน สามารถจัดสรรเวลาการท างานกับชีวิตส่วนตัวมีความ

สมดุลกัน เช่น มีการวางกรอบของชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม เวลาในการท างานไม่ก้าวก่ายเวลา

และส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัว ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเพียงพอ ไม่มีความเครียด

และความกดดันในงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน  

8) มีลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม คือ การปฏิบัติงานที่มีลักษณะแสดง

ถึงความรับผิดชอบและก่อให้ เกิดประโยชน์ต่อสังคม เช่น การพัฒนาสังคมและสิ่ งแวดล้อม  

การท ากิจกรรมสาธารณะประโยชน์ เป็นต้น องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดี ผู้ปฏิบัติเกิด ความภาคภูมิใจใน

องค์กรของตนเอง 

 1.6.2 ความผู กพั นต่อองค์กร หมายถึง ทั ศนคติหรือความรู้สึ กของผู้ปฏิบั ติ งาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ที่มีต่อองค์กรที่ตนได้ปฏิบัติงานอยู่ 

ซึ่งมองว่าตนเองมีความส าคัญ เป็นอันหนึ่ งอันเดียวกันกับองค์กร สะท้อนออกมาในรูปแบบ 

ความจงรักภักดี การปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท เสียสละ มีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

โดยมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้ 

1) ความเชื่อมั่นอย่างสูงที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ  

เป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเชื่อมั่นและยึดถือในเป้าหมาย ค่านิยมที่องค์กรวางไว้ ด้วยความ 

เต็มใจ และพร้อมที่จะปฏิบัติตาม เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกันกับองค์กรและก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ 

2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทและพยายามเพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ คือ การที่

ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท พยายามที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน  

เพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรของตน 

3) ความต้องอย่างมากที่ จะด ารงไว้ซึ่ งความเป็นส่วนหนึ่ งขององค์การ คือ  

การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความพยายามและมีความตั้งใจ ที่จะรักษาสถานะภาพ การเป็นผู้ปฏิบัติงานของ

องค์กร อยู่กับองค์กรไปจนสิ้นสุดสัญญาจ้างหรือเกษียณอายุ  โดยไม่คิดที่ จะโยกย้ายงาน  

หรือลาออกจากองค์กร ไม่ว่าองค์กรจะเป็นอย่างไร  
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 1.6.3 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตนของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ ายผลิตแห่ งประเทศไทย ที่ ป ระกอบไปด้ วย เพศ อายุ  สถานภาพ  

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ระดับรายได้ ต าแหน่งงาน และประวัติการเปลี่ยนงาน 

1.6.4 ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล หมายถึง หน่วยงานที่ ให้บริการงานบ ารุงรักษาและ 

งานวิศวกรรมด้านเครื่องกล ให้กับโรงไฟฟ้าของ กฟผ. โรงไฟฟ้าของบริษัทในเครือ โรงไฟฟ้าเอกชน  

โรงไฟฟ้าพลังงานหมุนเวียน โรงงานอุตสาหกรรม หน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจ และโรงไฟฟ้า

ต่างประเทศ 

1.6.5 ส่วนงานบ ารุงรักษา หมายถึง การให้บริการงานบ ารุงรักษาเครื่องจักรและอุปกรณ์

ของโรงไฟฟ้า งานตรวจสภาพและทดสอบอุปกรณ์ วิเคราะห์ปัญหา ปรับปรุง รื้อถอน และติดตั้ง

อุปกรณ์ ตามระบบมาตรฐานสากล รวมถึงการให้บริการด้านค าแนะน า โดยจะต้องไปปฏิบัติงานนอก

สถานที่ ตามโรงไฟฟ้าต่าง ๆ อยู่เสมอ 

1.6.6 ส่วนงานสนับสนุน  หมายถึง งานด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 

การจัดท ารายงานเพ่ือใช้ในการบริหารงาน การจัดสรรงบประมาณ การด าเนินการจัดซื้อจัดจ้าง  

การประสานงานและจัดท าแผนการบ ารุงรักษา รวมถึงการวิเคราะห์ ประเมินผล ตรวจสอบ และ

พัฒนาระบบงานต่าง ๆ ซึ่งปฏิบัติงานประจ าอยู่ที่ส านักงาน 
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บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
  

 ในการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน  

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้า  

โดยใช้แนวคิด ทฤษฎี จากหนังสือ เอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสนับสนุนการค้นคว้า

และน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ประกอบด้วย 

 1) ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 2) แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 3) แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 4) งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 5) กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1 ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 2.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

  การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) Electricity Generating Authority of 

Thailand เป็นรัฐวิสาหกิจหนึ่งในกิจการด้านพลังงาน ภายใต้การควบคุมดูแลของกระทรวงพลังงาน 

กระทรวงการคลัง ด าเนินธุรกิจหลักในการผลิต การจัดหาไฟฟ้า และการจ าหน่ายพลังงานไฟฟ้า  

ให้แก่การไฟฟ้านครหลวง (กฟน.) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) และผู้ที่ได้มีการใช้ไฟฟ้าตามที่

กฎหมายก าหนดและต่างประเทศ รวมถึงธุรกิจอ่ืน ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับกิจการด้านไฟฟ้าภายใต้

กรอบพระราชบัญญัติ กฟผ. ซึ่งได้แก่1  

1) ธุรกิจเกี่ยวกับการผลิตไฟฟ้าในธุรกิจใหญ่ คือ  

                                                           
1 การไฟฟ ้าฝ ่ายผล ิตแห ่งป ระเทศ ไทย , (2566 , 24  เมษ ายน ). เก ี่ย วก ับ  กฟผ . 

https://www.egat.co.th/home/about-egat/ 
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(1) การผลิ ต ไฟ ฟ้ า  ที่ ผ ลิ ต จ าก โรงไฟ ฟ้ าของก ารไฟ ฟ้ าฝ่ ายผลิ ต 

แห่งประเทศไทย ซึ่งตั้งอยู่ทุกภูมิภาคของประเทศรวมจ านวนทั้งสิ้น 53 แห่ง มีก าลังผลิตรวมทั้งสิ้น 

16,920.32 เมกะวัตต์ 

(2) การรับซื้อไฟฟ้า การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแฟ่งประเทศไทยยังมีการรับซื้อ

ไฟฟ้าจากผู้ผลิตไฟฟ้าที่เป็นเอกชนรายใหญ่ 12 ราย และผู้ผลิตไฟฟ้าที่เป็นเอกชนรายเล็ก รวมทั้งรับ

ซื้อไฟฟ้าจากประเทศเพ่ือนบ้าน ได้แก่ สปป.ลาว และมาเลเซีย  

(3) การส่งไฟฟ้า จะมีการด าเนินการจัดส่งไฟฟ้าที่ได้ผลิตจากโรงไฟฟ้าของ

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเอง และที่รับซื้อจากผู้ผลิตรายอ่ืนผ่านระบบส่งไฟฟ้าของการไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซึ่งมีโครงข่ายครอบคลุมทั่วประเทศ เพ่ือจ าหน่ายไฟฟ้าให้แก่ผู้ใช้ไฟฟ้า  

ที่รับซื้อโดยตรงจากการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย การไฟฟ้านครหลวง และ การไฟฟ้า 

ส่วนภูมิภาค ซึ่งน าไปจ าหน่ายให้แก่ผู้ ใช้ไฟฟ้าในประเทศต่อไป นอกจากนี้การไฟฟ้าฝ่ายผลิต  

แห่งประเทศไทย ยังจ าหน่ายไฟฟ้าให้การไฟฟ้าของประเทศเพ่ือนบ้านด้วย ได้แก่ สปป.ลาว  

และประเทศมาเลเซีย  

2) ธุรกิจอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวเนื่องของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซึ่งในปี 

2565 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ได้ด าเนินธุรกิจเพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์สร้างรายได้

เพ่ิมจากความสามารถและทรัพยากรที่มีอยู่ ด้วยประสบการณ์และความเชี่ยวชาญด้านพลังงานไฟฟ้า  

กว่า 50 ปี จึงได้รับความไว้วางใจจากหน่วยงานทั้งในและต่างประเทศ โดยให้บริการด้านธุรกิจ

อุตสาหกรรมไฟฟ้าอย่างมีคุณภาพและครบวงจร ได้แก่ ธุรกิจวิศวกรรมและก่อสร้างโรงไฟฟ้าและ

ระบบส่ง ธุรกิจเดินเครื่องและบ ารุงรักษาโรงไฟฟ้า ธุรกิจบ ารุงรักษาระบบส่งแก่กลุ่มลูกค้าโรงไฟฟ้า

ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ธุรกิจผลิตภัณฑ์วัตถุพลอยได้จากการผลิตไฟฟ้า และงาน

บริการด้านธุรกิจโทรคมนาคม อีกทั้งยังได้ขยายขอบเขตการด าเนินธุรกิจไปยังประเทศในภูมิภาค

อาเซียนอีกด้วย 

2.1.2 วิสัยทัศน์การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

  วิสัยทัศน์ คือ นวัตกรรมพลังงานไฟฟ้าเพ่ือชีวิตที่ดีกว่า 
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 2.1.3 พันธกิจ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

พันธกิจ คือ เป็นองค์กรหลักเพ่ือรักษาความมั่นคงด้านพลังงานไฟฟ้าและ 

เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศด้วยนวัตกรรมเพ่ือความสุขของคนไทย 

2.1.4 ธรรมาภิบาล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ได้มีการด าเนินงานตามธรรมภิบาล 6 ประการ 

ได้แก่ 

1) หลักนิติธรรม 

2) หลักคุณธรรม 

3) หลักความโปร่งใส 

4) หลักการมีส่วนร่วม 

5) หลักความรับผิดชอบ 

6) หลักความคุ้มค่า 

2.1.5 ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

1) Synergy รวมพลังประสาน มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน ท างานร่วมกันเป็นทีม 

มีการแบ่งปันองค์ความรู้ ข้อมูลระหว่างกัน 

2) Proactive Approach รุกงานก้าวไกล คิดอย่างเป็นระบบ ท างานเชิงรุก 

อย่างมืออาชีพ มีความกระตือรือร้น 

3) Empathy ใส่ ใจสร้างมิตร  สร้างความเข้าใจร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ทั้งภายในและภายนอก มองลูกค้าเป็นศูนย์กลาง 

4) Entrepreneurship คิดแบบผู้ประกอบการ ด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม 

การบริหารจัดการทรัพยากรให้ เกิดประโยชน์สูงสุด พร้อมรับความท้าทายและเรียนรู้จาก  

ความผิดพลาด 

5) Digitalization ขับเคลื่อนงานด้วยดิจิทัล มีความคิดสร้างสรรค์ ความยืดหยุ่น 

คล่องตัว และทันสมัย 
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2.1.6 ข้อมูลเกี่ยวกับฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

  ธุรกิจเดินเครื่องและบ ารุงรักษาโรงไฟฟ้า เป็นส่วนหนึ่งในธุรกิจอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวเนื่อง

ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ที่ให้บริการครอบคลุมทั้งงานเดินเครื่องและบ ารุงรักษาประจ า

โรงไฟฟ้า (Operation and Routine Maintenance) และงานบ ารุงรักษาโรงไฟฟ้า (Maintenance) 

ซึ่งแบ่งหน่วยงานออกเป็น 5 ฝ่ายหลัก คือ ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล ฝ่ายบ า รุงรักษาไฟฟ้า 

ฝ่ายบ ารุงรักษาโยธา ฝ่ายเคมี ฝ่ายโรงงานและอะไหล่ 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล เป็นฝ่ายที่มีจ านวนผู้ปฏิบัติงานมากที่สุด โดยมีหน้าที่ 

และความรับผิดชอบด้านบ ารุงรักษาเครื่องกลให้เป็นไปตามมาตรฐาน สอดคล้องกับกลยุทธ์ เป้าหมาย

และนโยบายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ครอบคลุมการก ากับดูแลและการก าหนดแนวทาง 

การบ ารุงรักษา และแก้ไขปัญหาอุปกรณ์เครื่องกลของโรงไฟฟ้าทุกประเภท การบริหารงานวิศวกรรม

บ ารุงรักษา การสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ ซึ่งจะแบ่งผู้ปฏิบัติงานหน่วยงานบ ารุงรักษาเครื่องกล 

แบ่งเป็น 2 ส่วนหลัก คือ ส่วนสนับสนุนงาน ท าหน้าที่บริหารกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน และท าหน้าที่สนับสนุน

การปฏิบัติงานของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานหลัก สถานที่ปฏิบัติงานจะประจ าอยู่ที่ส านักงาน การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย (ส านักงานไทรน้อย) และส่วนงานบ ารุงรักษา ที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องเดินทางไป

ปฏิบัติงานที่โรงไฟฟ้าต่าง ๆ จะไม่ค่อยได้ปฏิบัติงานประจ าที่ส านักงาน ทั้งต้องไปปฏิบัติงานตาม

โรงไฟฟ้าของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โรงไฟฟ้าของบริษัทในเครือ โรงไฟฟ้าเอกชน  

โรงงานอุตสาหกรรม หน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจ และโรงไฟฟ้าต่างประเทศ  ซึ่งเป็นส่วนงานหลัก

ของฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล และมีจ านวนผู้ปฏิบัติงานมากกว่าผู้ปฏิบัติงานส่วนงานสนับสนุน 
 

ตารางท่ี 2 จ านวนผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล แบ่งตามประเภทผู้ปฏิบัติงาน 
 

ประเภทผู้ปฏิบัติงาน จ านวน (ราย) 

ผู้ปฏิบัติงานส่วนงานบ ารุงรักษา 
(Supervisor/ Foreman/ Skilled) 

466 

ผู้ปฏิบัติงานส่วนงานสนับสนุน 
(Support / Administrative) 

83 
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  กล่าวได้ว่า นอกจากการผลิตไฟฟ้า การรับซื้อไฟฟ้า การจัดส่งไฟฟ้าที่เป็นภารกิจ

หลักของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยแล้ว ยังมีในส่วนของธุรกิจเกี่ยวเนื่องต่าง ๆ ดังเช่น  

ธุรกิจเดินเครื่องและบ ารุงรักษาโรงไฟฟ้า เป็นหนึ่งในธุรกิจที่ช่วยสร้างรายได้เพ่ิมให้แก่ องค์กร 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซึ่งหน่วยงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล เป็นหน่วยงานหลักที่มี

จ านวนผู้ปฏิบัติงานเยอะที่สุดของธุรกิจเดินเครื่องและบ ารุงรักษาโรงไฟฟ้า โดยทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด

ของหน่วยงาน คือ ทรัพยากรบุคคล เนื่องจากการด าเนินงานภารกิจหลัก จะต้องใช้ทรัพยากรบุคคล 

ในการขับเคลื่อนภารกิจ จะเห็นได้ว่าจ านวนผู้ปฏิบัติงานของส่วนงานบ ารุงรักษาจะมีจ านวนมากกว่า

ส่วนงานสนับสนุน เนื่องจากเป็นส่วนงานที่เป็นภารกิจหลักของหน่วยงาน เป็นงานบ ารุงรักษา

โรงไฟฟ้าที่จะต้องมีผู้ปฏิบัติงานเข้าไปด าเนินการ ควบคุม ดูแลการปฏิบัติงานบ ารุ งรักษาทั้งหมด  

โดยส่วนใหญ่งานที่ปฏิบัติจะยังไม่สามารถใช้เครื่องจักรหรือเทคโนโลยีเข้ามาแทนที่ในส่วนงานนี้  

ได้มากนัก และผู้ปฏิบัติงานในส่วนงานนี้ต้องอาศัยประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ และมีความช านาญ

ในงานเป็นอย่างสูง การรักษาไว้ซึ่งผู้ปฏิบัติงานเหล่านี้จึงเป็นเรื่องที่ส าคัญส าหรับองค์กรมาก เนื่องจาก

การที่จะรับผู้ปฏิบัติงานใหม่เข้ามาต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้ การท างาน สั่ งสมทักษะ 

ประสบการณ์และเชี่ยวชาญกับงาน 

 

2.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 ในเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน ที่เป็นสิ่งส าคัญที่จะใช้บริหารจัดการองค์กร ในการจะ

วางแผนที่จะการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล ที่นับว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กร  

ที่องค์การต้องเร่งพัฒนา เปลี่ยนแปลงและสร้างเสริมบุคลากรขององค์กรให้ได้มีคุณภาพชีวิต 

การท างาน รวมถึงท าให้บุคลากรในองค์กรของตนเกิดความพึงพอใจกับการท างาน และก่อเป็น

ความสุข เพ่ือรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณค่าต่อองค์การ 

2.2.1 นิยาม 

 นักวิชาการหลายท่าน ได้ให้นิยามและมีการให้ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน

การท างานไว้แตกต่างกันแต่ละมุมมอง ดังนี้ 

 Arthur (1981, อ้างถึงใน (ดร.วิทยา อินทร์สอน, ม.ป.ป.)) ได้นิยามว่า คุณภาพชีวิต

ในการท างาน ถือได้ว่าคือ ส่วนหนึ่งในเรื่องคุณภาพชีวิต หมายถึง ความรู้สึกเกี่ยวกับภายในจิตใจ 
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ของตัวบุคคลที่มตี่อสภาพของความเป็นอยู่ที่ดี (Well-Beings) หรือในเรื่องของการมีความสุขภาพรวม

ทั้งหมด (Whole Happiness) นับเป็นความพึงพอใจในชีวิตที่มีแนวโน้มไปในทิศทางที่เป็นแง่ดี 

Davis (1977, อ้างถึงใน(นาวาตรีหญิงศริยา ยังศิริ, 2554)) ได้นิยามถึง คุณภาพ 

ชีวิตในการท างาน เป็นเรื่องของความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ในการท างาน  

ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต ที่ให้ความส าคัญกับเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ ที่ส่วนมากถูกละเลย

จากปัจจัยต่าง ๆ  

Hackman and Suttle (1977, อ้างถึงใน (ธัญญาวดี เพ็งตะโต , 2562)) ได้ให้

ความหมายว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะช่วยสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรในทุกระดับ  

ขององค์การ เป็นสิ่งที่ส่งผลต่อความสุขแก่ผู้ปฏิบัติงาน เมื่อเกิดความสุขและความพึงพอใจในงานจะ

ช่วยกระตุ้นให้เกิดความเจริญเติบโตในด้านอ่ืน ๆ ทั้งในเรื่องของคุณภาพผลงาน ผลผลิตที่ได้ อีกทั้งใน

เรื่องของสังคม เศรษฐกิจ ที่จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ที่จะช่วยให้จ านวนที่ผู้ปฏิบัติงานจะ

เกิดการขาดงานและจ านวนของการลาออกของผู้ปฏิบัติงานในองค์การลดต่ าลง 

Huse and Cummings (1985, อ้างถึงใน (นาวี อุดร และคณะ, 2561)) ได้นิยามถึง

การมีคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นความเกี่ยวโยงของความพึงพอใจของบุคคลในงานที่ท ากับ

ประสิทธิผลขององค์การ อาจกล่าวได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานคือผลลัพธ์ที่มีประสิทธิผล 

ส าหรับองค์การ เนื่องด้วยความสุขของการท างานในแต่ละบุคคล อาจมาจากการได้รับรู้ และสั่งสม

ประสบการณ์โดยได้รับจากการท างานอยู่ในองค์การ 

Dubrin (1981, อ้างถึงใน (ยุทธการ ศิรดากุล, 2550)) ได้ให้ความหมายของคุณภาพ

ชีวิตการท างาน คือ ระดับของความพึงพอใจแต่ละขั้นที่ผู้ปฏิบัติงานจะได้การตอบรับต่อสิ่งส าคัญ 

ทีผู่้ปฏิบัติงานคาดไว้ และไดเ้กิดความต้องการในการที่จะท างานเมื่ออยู่ในองค์การ  

Delamotte and Takezwa (1984, อ้างถึงใน (ลัดดาวัณย์  สกุลสุข , 2550))  

นิยามถึง คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ การพัฒนาปรับปรุงวิธีการท างาน และสภาพแวดล้อมของ

การท างานในองค์กร ให้ได้มีลักษณะงานที่มีความเหมาะสม รวมทั้งยังให้ความส าคัญกับเรื่อง

สวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน และการมีสิทธิ เสรีภาพ มีส่วนร่วม เคารพต่อความคิดเห็นที่มีผลต่อการ

ท างานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละบุคคล  

Skrovan (1983, อ้างถึงใน (สุทิน สายสงวน , 2533)) ได้นิยามความหมายว่า 

คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นขั้นตอนที่องค์กรใช้เพ่ือให้เกิดการมีส่วนร่วมซึ่งกันและกันของ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 15 

ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ ที่จะท าการปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมในการท างาน กระบวนการท างาน  

รวมถึงผลลัพธ์ของงาน โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะช่วยส่งเสริมให้องค์กรบรรลุประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

และพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

Guest (1979, อ้างถึงใน (รุ่งวิกรัย หยอมแหยม, 2554)) ให้ค านิยามว่า คุณภาพ

ชีวิตในการท างาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากประสบการณ์ท างาน ที่แต่ละบุคคลได้รับมาจากการ

ท างาน เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่มีความเกี่ยวข้องกับการท างาน ดังเช่น การได้รับผลตอบแทน 

ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงในหน้าที่การงาน อีกทั้งความสัมพันธ์

ระหว่างผู้ร่วมงานในองค์กร และคุณค่าการท างานในชีวิตที่มีในแต่ละตัวบุคคล 

วรรณา วงธง (วรรณา วงษ์ธง, 2558) ได้นิยามถึง คุณภาพชีวิตในการท างาน  

คือ ความรู้สึกของบุคคลที่จัดสรรเป็นหลายส่วนที่ได้มีต่องานที่ปฏิบัติ ซึ่งได้รับผลจากสภาพแวดล้อม

ของงานที่กระท า เช่น ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและพอกับการใช้ชีวิต การมีสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ที่ปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพ มีความมั่นคง และความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมและ 

เป็นที่ยอมรับทางสังคม มีความเป็นธรรมในการท างาน รวมถึงความสมดุลในชีวิตการท างานและ 

ชีวิตส่วนตัว ภาคภูมิใจในองค์กร และยังจูงใจให้เกิดความต้องการท างานอันก่อให้เกิดผลดีต่อตนเอง 

และท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ น าพาความส าเร็จมาสู่องค์กรซึ่งถือเป็นกลไก

ส าคัญในการปรับปรุงสถานที่ บรรยากาศในการท างานให้ดี จะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  

และมีส่วนช่วยเพิ่มเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้อย่างดีขึ้น  

กล่าวได้ว่า การที่ท าให้บุคคลมีคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นวิธีการส าคัญที่กระท า

เพ่ือตอบรับเรื่องของความสุขและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อด้านร่างกายและจิตใจ  

ที่มีความเชื่องโยงไปหลากหลายด้านในการท างาน เช่น ค่าจ้าง ผลตอบแทน หรือสวัสดิการต่าง ๆ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ท างาน รวมไปถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน

เกิดความพึงพอใจในการท างาน รวมถึงเป็นกระบวนการที่องค์กรน ามาใช้พัฒนาและปรับปรุงองค์กร 

เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานขององค์กรได้มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ ผู้ปฏิบัติงาน

สามารถท างานร่วมกันอย่างกลมเกลียว และการได้รับผลตอบแทนที่ตรงตามความต้องการ  

เพ่ือประสิทธิภาพในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน และการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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2.2.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างานที่จะได้ส่งผลมาถึงองค์กร ที่ท าให้บุคลากรขององค์กรได้

บรรลุประสิทธิภาพรวมถึงประสิทธิผลของการท างานได้ ควรจะมีองค์ประกอบด้านต่าง ๆ เพ่ือได้

พัฒนาปรับปรุงกระบวนการท างานขององค์กร อย่างทีน่ักวิชาการหลายท่าน ได้วางนิยามไว้ดังนี้ 

Richard E. Walton (1973, อ้างถึงใน (นายขจรศักดิ์  สุขเปรม , 2565)) ได้ท า 

การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน จากลักษณะของความที่ เป็นบุคคลของแต่ละคน  

โดยท าการศึกษาเรื่องของความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน และมีการวางองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต

ในการท างานจะต้องมีองค์ประกอบทั้ง 8 องค์ประกอบ ดังนี้  

1) ค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ (Be Adequate and Fair 

Compensate) คือ ผู้ปฏิบัติงานจะมีการได้รับค่าตอบแทนจากการท างานที่มากพอกับการใช้จ่ายและ

ค่าครองชีพในยุคสังคมปัจจุบัน โดยค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ตามหน้าที่ที่ตนเองได้รับมอบหมายในการปฏิบัติงาน อีกทั้งในการเปรียบเทียบกับลักษณะงาน

ประเภทเดียวกัน ค่าตอบแทนที่ได้รับต้องมีความเท่าเทียมกันเป็นมาตรฐาน 

2) การมีสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและมีความปลอดภัย (Safe and Health 

Environment) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่มีความปลอดภัย ไม่เสี่ยงภัยมาก

จนเกินไป โดยไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่เหมาะสม ซึ่งจะก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดี องค์กรจะต้องท า

ให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบายในการปฏิบัติงานต่าง ๆ และในการปฏิบัติงานจะต้องไม่ก่อให้เกิด

อันตรายต่อสุขภาพร่างกาย ต้องมีการก าหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบด้านความปลอดภัยอย่างชัดเจน 

3) การเปิดให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี 

(Development of Human Capacities) คือ ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติงานได้ท า มีการใช้ความรู้

ทักษะและ ความสามารถของตัวผู้ปฏิบัติงานเอง และการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีการพัฒนา  

ขีดความสามารถของตน จากการฝึกอบรม สัมมนา การไปดูงาน เป็นต้น และมอบหมายงานที่ส าคัญ 

ให้ผู้ปฏิบัติงานใช้ศักยภาพที่มีอย่างเต็มที่ ก่อให้เกิดความเชื่อม่ันกับตนเอง มีคุณค่าต่อองค์กร 

4) ลักษณะงานที่ส่งผลให้เกิดความเติบโตและความมั่นคงในหน้าที่การงานของ

ผู้ปฏิบัติงาน (growth and security) คือ องค์กรจะต้องช่วยส่งเสริมความรู้ ทักษะ ความสามารถ 

ของผู้ปฏิบัติงาน และช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า เปิดโอกาสให้สามารถเลื่อนต าแหน่ง 

เลื่อนระดับหน้าที่การงานให้สูงขึ้น เกิดเป็นความมั่นคงต่อการท างานที่องค์กรนี้ 
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5) ลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

(social integration) คือ ผู้ปฏิบัติงานมีการท างานร่วมกันกับผู้อ่ืน และการได้รับการยอมรับจาก

เพ่ือนร่วมงาน มีการช่วยเหลือให้ความร่วมมือระหว่างกัน รวมถึงความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ปฏิบัติงานท่าน

อ่ืนและกับผู้บังคับบัญชา ทั้งนี้องค์กรส่งเสริมให้มีกิจกรรมร่วมกันเพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์ทุกระดับ

ระหว่างกันในองค์กร 

6) ลั ก ษ ณ ะ งาน ที่ ตั้ ง อ ยู่ บ น ฐ าน ข อ งก ฎ ห ม าย ห รื อ ค ว าม ยุ ติ ธ ร ร ม 

(Constitutionalism) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานได้รับการเคารพสิทธิส่วนบุคคล ความเป็นส่วนตัว มีสิทธิ

เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา องค์กรมีการวางแผนก าหนดแนวทาง 

การท างานร่วมกันอย่างชัดเจน ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิ์จัดสินใจที่จะเลือกปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติตามขอบเขต

ที่ถูกต้องเหมาะสมตามข้อก าหนด กฎเกณฑ์ ระเบียบต่าง ๆ ขององค์กรได ้

7) ชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม (the total life space) 

เป็นองค์กรให้ความส าคัญกับชีวิตส่วนตัวของผู้ปฏิบัติงาน สามารถจัดสรรเวลาการท างานกับชีวิต

ส่วนตัวมีความสมดุลกัน เช่น การก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม เวลาในการปฏิบัติงาน  

จะไม่ก้าวก่ายเวลาและส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัว โดยที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ชีวิตส่วนตัว 

ได้อย่างเพียงพอ ไม่มีความเครียดและไม่มีความกดดันในงานจนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือเวลาส่วนตัว 

8) ลักษณ ะงานที่ มี ส่ วน เกี่ ยวข้องกันทางสั งคม (social relevance) คือ  

การปฏิบัติงานที่ด าเนินไปในลักษณะมีความรับผิดชอบต่อสังคม ถือเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่

ผู้ปฏิบัติงานจะมีความรู้สึกและเกิดการยอมรับในองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ และเกิดความภาคภูมิใจใน

องค์กรของตนเอง 

Herrick & Maccaby (1975, อ้างถึงใน (สุทธิลักษณ์  สุนทโรดม, 2537)) อธิบาย

หลักการส าคัญในการท างาน ที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี โดยการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตในการท างาน มีหลักส าคัญอยู่ 4 ประการ ดังนี้ 

1) หลักความมั่นคงและการรักษาความปลอดภัยในการท างาน (The Principle 

of Security) เป็นการที่ส่งเสริมที่ตอบโจทย์ความต้องการที่เกี่ยวกับความปลอดภัยในการท างาน มี

ความมั่นคง ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เนื่องจากถ้าผู้ปฏิบัติงานต้องเจอกับภาวะความไม่มั่นคง

และปลอดภัยในการท างาน ทั้งต่อภาวะทางด้านร่างกายและเศรษฐกิจ หรือเกิดความวิตกกังวลใด ๆ 

อันเนื่องมาจากการท างาน อย่างการได้รับค่าตอบแทนที่ไม่เพียงพอต่อด ารงชีวิต การขาดความมั่นคง
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ส าหรับการท างานในระยะยาว จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถให้ความสนใจและรับผิดชอบในงาน 

หรือท างานได้อย่างเต็มที่ จึงต้องการให้มีการคุ้มครองของเรื่องอัตราค่าจ้างที่เหมาะสมกับหน้าที่ความ

รับผิดชอบต่องานที่ท า และมีความก้าวหน้าของต าแหน่งหน้าที่ในงาน 

2) หลักความความเสมอภาคและมีความเป็นธรรมในการท างาน  (The 

Principle of Equity) เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับการท างานของ

ผู้ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการบริการ หรือการผลิต ที่รายได้ระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่าย

แรงงาน จะต้องมีรายได้ที่มีความเท่าเทียมและเสมอภาคต่อกัน ไม่แบ่งแยกอย่างไม่เหมาะสม 

3) หลักปัจเจกบุคคล (The Principle of Individuation) คนงานควรได้รับการ

กระตุ้นให้มีพัฒนาการทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ฝีมือ หรือความช านาญ ตลอดจนสามารถ

เรียนรู้เกี่ยวกับงานที่ท านั้นด้วยตนเองได้ต่อไป หลักการนี้เป็นการส่งเสริมให้คนงานรู้จักพัฒนาตนเอง 

และเรียนรู้เกี่ยวกับองค์กรทั้งหมดมากที่สุดเท่าที่เขาต้องการโดยให้คนงานมีโอกาสได้ใช้อ านาจการ

ตัดสินใจด้วยตนเอง เกี่ยวกับงานที่ท าอยู่ได้มากที่สุดตามขอบเขต กล่าวคือ สามารถวางแผนการ

ด าเนินการตามหน้าที่การงานของตนเองได้ ซึ่งความสามารถในการตัดสินใจหรือการก าหนดรูปแบบ

การท างานด้วยตนเองนี้ จะมีผลต่อทัศนคติที่ดีต่อการท างานของคนงานทั้งในด้านวัตถุและจิตใจของ

คนงาน ซ่ึงส่งผลกับเรื่องสุขภาพกายและสุขภาพใจส่วนตน รวมไปถึงด้านการเกิดประสิทธิภาพในการ

ท างาน จึงต้องมาให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทักษะ ความสามารถของบุคคลในการท างานด้วย 

4) ห ลั ก ก า รท า งด้ าน ป ระช าธิ ป ไต ย  (The Principle of Democracy)  

คือ เรื่องของหลักประชาธิปไตยในการท างาน โดยจะมองตัวบุคคลเป็นหลักที่ส าคัญ ซึ่งตัวบุคคลนี้จะ

เป็นผู้ใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานมากกว่าการที่จะให้ความสนใจในเฉพาะเนื้องาน

เท่านั้น โดยแนวคิดของหลักการนี้ เชื่อมโยงไปกับสิทธิเสรีภาพของประชาชนเรื่อง สิทธิในการพูด 

หรือการแสดงความคิดเห็น ซึ่งในการท างานจะท าให้ได้เปิดโอกาสให้คนงานมีส่วนร่วมในทุก ๆ 

ขั้นตอนการท างานเพื่อรับผิดชอบต่องานของตนอย่างเต็มที่ 

   Delarmotte and Takezawa (1984, อ้างถึงใน (จ ารัส อ้ึงศรีวงษ,์ 2559)) ได้กล่าว

ไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 

1) เป้าหมายพ้ืนฐาน Traditional goals คือ การได้รับความคุ้มครองในปัญหา

พ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าจ้างสวัสดิการ สุขภาพ และความปลอดภัยในการท างาน รวมถึงระยะเวลาและ 

ความมั่นคงของการท างาน 
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2) ความเป็นธรรมในงาน Fair Treatment at Work คือ การได้รับการปฏิบัติที่

เป็นธรรมเกี่ยวกับการท างานทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม ซึ่งไม่ค านึงถึงเพศ เชื้อชาติ ผู้ใช้แรงงาน 

ต้องได้รับการปฏิบัติโดยเท่าเทียมกัน 

3) อิทธิพลในการตัดสินใจ Influence on Decisions คือ การได้โอกาสมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจในการท างานลักษณะต่าง ๆ ทั้งในระดับบุคคลกลุ่ม เช่น สหภาพแรงงาน 

4) การท างานที่ท้าทาย Challengers of Work คือการได้ท างานที่ท้าทายได้

ทดสอบตนเอง มีการได้ใช้ความรู้ ความสามารถของตน 

5) ชีวิตและการท างาน Work and Life เป็นความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการ

ท างานและการด าเนินชีวิตทั่วไปทั้งกับครอบครัว และชุมชน 

   Huse & Cumming (1980, อ้างถึงใน (รองศาสตราจารย์ ดร. ทัศนีย์ ชาติไทย , 

2559)) มีการวางองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ง 8 ด้าน ที่มีลักษณะดังนี้ 

1) ค่ าตอบแทนที่ ได้ รับ เหมาะสมและ เป็ น ธรรม  (Adequate and Fair 

Compensation) คือ การที่ได้รับค่าจ้าง ค่าตอบแทนที่มากพอส าหรับการด าเนินชีวิตประจ าวัน 

ในสังคม โดยที่ค่าจ้างค่าตอบแทนที่ตนเองได้รับจากองค์กรนั้น จะต้องมีความยุติธรรมจากการน าไป

เปรียบเทียบกับลักษณะงานทีม่ีความใกล้เคียงกัน 

2) การมีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย มีสุขลักษณะแวดล้อมที่ดี  (Safe and 

Health Environment) คือ สภาพแวดล้อมที่ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นอยู่ในของการท างานจะต้องมี

สภาพที่ดี  สภาพแวดล้อมของการท างานจะต้องไม่ก่อให้เกิดผลเสียต่อร่างกายและจิตใจของ

ผู้ปฏิบัติงาน โดยจะต้องมีการก าหนดมาตรฐานที่เกี่ยวกับให้สถานที่ท างานมีสภาพแวดล้อมที่จะช่วย

ส่งเสริมสุขภาพ รวมไปถึงการควบคุมมลภาวะในเรื่องของเสียง กลิ่น และสิ่งรบกวนทางการมองเห็น 

3) การพัฒ นาความสามารถของตั วบุ คคล  (Development of Human 

Capacities) การที่หน่วยงานต้องมอบโอกาสให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีการพัฒนาทักษะ

ความรู้ของตัวผู้ปฏิบัติงาน ได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ความสามารถของตัวผู้ปฏิบัติงานเอง และส่งผล

ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดการมีส่วนร่วมในการท างาน ได้ท างานที่ท้ายทายความสามารถของตน ผู้ปฏิบัติงาน

จะรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง 

4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าที่การงาน (Growth and Security) 

จะต้องมองถึงความส าคัญของ 
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(1) งานที่ ได้รับมอบหมาย โดยเป็นงานที่จะส่งผลต่อความสามารถ 

ของตัวผู้ปฏิบัติงาน ทั้งการพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งความสามารถของผู้ปฏิบัติงานเอง 

(2) ทักษะ ความรู้ ความสามารถต่าง ๆ ที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ 

ต่อยอดกับหน้าที่การงานในอนาคตได้ 

(3) การเปิดโอกาสให้แก่ผู้ปฏิบัติงานได้มีการพัฒนาความรู้  ทักษะ 

ความสามารถ และความถนัดของตน 

5) บูรณาการทางสังคม (Social Integration) การที่ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึก

ว่าตนเองมีคุณค่า และประสบผลส าเร็จในหน้าที่การงาน ซึ่งจะส่งผลท าให้บุคคลนั้นมีความรู้สึกว่า

ตนเองมีความส าคัญต่อชุมชนหรือสังคม มีความกล้าที่จะแสดงออกเกี่ยวกับตนเองกับผู้อ่ืน มองว่า 

ในองค์กรไม่มีการแบ่งแยกระดับ และองค์ประกอบต่าง ๆ มีการปรับปรุงเป็นไปในทิศทางท่ีดีขึ้น 

6) ระเบียบข้อบังคับต่อการปฏิบัติงาน (Constitutionalism) การที่ผู้ปฏิบัติงาน

มีวิถีทางหรือแนวทางตามแบบที่ตนเป็น โดยขึ้นอยู่กับสภาพความเป็นอยู่ในองค์กรที่ให้ความเคารพ

สิทธิส่วนบุคคลมากน้อยเพียงใด โอกาสที่จะได้แสดงความคิดเห็น และการให้ผลประโยชน์ที่จะแสดง

ถึงความเป็นธรรม ความเสมอภาคในองค์กร 

7) ชีวิตในการท างานที่มีความสมดุลกัน (Total Life Space) เป็นเรื่องของความ

การใช้ชีวิตและความสมดุลในงาน ที่จะต้องมีการแบ่งเวลาในการปฏิบัติงานกับการใช้ชีวิตส่วนตนของ

ผู้ปฏิบัติงาน มีการก าหนดชั่วโมงการปฏิบัติงานโดยการจัดสรรระยะเวลาการท างานให้มีสัดส่วน 

ที่เหมาะสมกับเวลาส่วนตนของผู้ปฏิบัติงาน การมีเวลาว่างของผู้ปฏิบัติงานสามารถให้เวลาว่าง 

แก่ตนเองและครอบครัวที่ต้องมีร่วมกัน ไม่ได้รับความกดดันในงานมากจนเกินไปจนไม่มีเวลาพักผ่อน 

ตลอดจนความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบจากงาน 

8) การปฏิบัติ งานในสังคม (Social Relevance) คือกิจกรรมที่หน่วยงาน

ด าเนินการมีลักษณะที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ โดยผู้ปฏิบัติงานเกิดการรับรู้ 

ถึงองค์การของตนเองว่าได้มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคมซึ่งจะเป็นการสร้างให้เกิดความส าคัญในหน้าที่

การงาน สายงานและสายอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน   

Skrovan (1983, อ้างถึงใน (พจนี ฐอสุวรรณ, 2549)) นิยามถึงคุณภาพชีวิตในการ

ท างานว่ามีอยู่ 3 ด้านที่ส าคัญ คือ 
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1) การพัฒนา (Development) เป็นการพัฒนาวิธีการท างาน การ

ด าเนินการต่าง ๆ ในองค์กร ที่จะส่งผลให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี รวมทั้งยังเรื่องการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของตัวบุคคล ที่มีความสอดคล้องกับหลักสิทธิมนุษยชน และแนวคิดประชาธิปไตยที่ให้

ความเคารพในศักดิ์ศรี 

2) การเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ (Dignity) คือ 

การที่บุคคลได้รับการตอบสนองความพึงพอใจ และได้รับการยกย่องเป็นที่ยอมรับในความสามารถ

หรือการเป็นผู้มีความส าคัญต่อองค์กรก็จะสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพอันเป็นการท าให้องค์กร

ได้รับผลผลิตเพิ่มมากข้ึน 

3) การปฏิบัติงานในแต่ละวัน (Daily Practice) คือ การที่บุคคลทั่วไป

จะต้องใช้เวลาเกือบครึ่งวันไปกับการท างานในแต่ละวัน ย่อมมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในที่ท างาน 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคลรวมทั้งการปรับปรุงการท างานให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีของ

บุคคลจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้เลยถ้าหากปรากฏว่าองค์กรนั้น ๆ ไม่มีระเบียบวิธีการปฏิบัติในการ

ท างานที่เอ้ืออ านวยให้บุคคลสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้นการประสานงานที่ดีเพ่ือ

ผลงานในแต่ละวันซึ่งต่อเนื่องไปยังผลงานในระยะยาวจึงเป็นสิ่งที่แต่ละองค์กรควรให้ความส าคัญมาก

ด้วย 

  บุญเจือ วงษ์เกษม (บุญเจือ วงษ์เกษม, 2530) เสนอว่าคุณภาพชีวิตการท างาน คือ 

ขีดหรือระดับที่แต่ละบุคคลเกิดความพึงพอใจในหน้าที่ของการปฏิบัติงาน ผู้ร่วมงานซึ่งได้ท างาน

ร่วมกันและกัน รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งจะเกิดข้ึน โดยมีส่วนประกอบดังนี้ 

1) การควบคุมหรือให้อิสระในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่มีผลต่อสภาพแวดล้อม

ของการท างาน การให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระในการท างานระดับหนึ่ง ถือเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพ

ชีวิตในการท างาน 

2) การยอมรับ คือ การที่องค์กรได้มองว่าแต่ละบุคคลล้วนเป็นส่วนที่ส าคัญ 

ขององค์กร และมีส่วนช่วยเหลือต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 

3) การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม คือ การที่ แต่ละบุคคลมีส่วนร่วมในสังคม 

ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นในแง่เป้าหมายขององค์กร หรือค่านิยมในการรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

สังคมหรือองค์กรนั้น ๆ 
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4) ความก้าวหน้าและการพัฒนา เป็นผลที่ส่งต่อมาจากการท างาน รวมไปถึง 

ผลพลอยได้อ่ืน ๆ จากงาน อย่างลักษณะงานประเภทที่เกิดความท้าทายในการท างาน ให้ได้ใช้

ความสามารถอย่างเต็มท่ี ได้มีการที่จะพัฒนาทักษะในการท างาน และงานประสบผลส าเร็จ 

5) การได้รับรางวัลตอบแทนที่เป็นผลที่ได้รับจากการท างาน เช่น เงินเดือน 

ค่าแรง ค่าจ้าง สวัสดิการต่าง ๆ รวมถึงการเลื่อนต าแหน่ง ที่จะส่งเสริมให้บุคคลในองค์กรมีคุณภาพ

ชีวิตที่ดีควรจัดให้พนักงานแต่ละคนมีเวลาพักในช่วงระยะเวลาในการท างาน อย่างการมีวันหยุดให้ได้

พักผ่อน มีวันหยุดพักผ่อนประจ าปี รวมไปถึงวันหยุดประจ าสัปดาห์อย่างวันเสาร์ - อาทิตย์ และ

วันหยุดพิเศษอย่างวันนักขัตฤกษ์หรือวันเทศกาลส าคัญต่าง ๆ 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535, อ้างถึงใน (อวยพร ปานหนู, 2558)) เสนอแนวคิด

เกี่ยวกับองค์ประกอบในเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ

สภาพแวดล้อมในการท างาน มีทั้งหมด 17 ด้าน ดังนี้ 

1) เป็นหลักมั่นคง 

2) ความเท่าเทียมและความเสมอภาคของรายได้และรางวัล 

3) ความเป็นธรรมในที่ท างาน 

4) ความปลอดภัยจากความเข้มงวดของระบบราชการ 

5) เนื้องานส าคัญและน่าสนใจ 

6) มีกิจกรรมทีม่ีความหลากหลาย 

7) ลักษณะงานที่ท้าทาย 

8) การควบคุมตน ลักษณะของงาน และท่ีท างาน 

9) ขอบเขตการตัดสินใจ 

10) โอกาสในการเรียนรู้และความก้าวหน้าเติบโตในงาน 

11) ผลสะท้อนกลับ ความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์ 

12) อ านาจหน้าที่ในงาน 

13) ได้รับการยอมรับจากการท างาน 

14) ได้รับการสนับสนุนทางสังคม 

15) มีอนาคต 

16) สามารถสัมพันธ์งานกับสิ่งแวดล้อมภายนอก 
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17) มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง 

สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วยองค์ประกอบต่าง ๆ ที่จะช่วยส่งเสริม  

ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ และตอบสนองต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละด้าน 

ที่แตกต่างกัน ทั้งในด้านค่าตอบแทนที่ เหมาะสมกับการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 

การมีโอกาสเจริญเติบโตเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งงาน รวมถึงการพัฒนาความรู้ ความสามารถ เป็นต้น 

โดยในงานวิจัยนี้ได้เลือกใช้องค์ประกอบในเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้าน ที่ Richard E. 

Walton (1973) มีการนิยามเอาไว้ น ามาใช้วิเคราะห์เรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

2.2.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ทฤษฎีของปัจจัยคู่ (Two-Factor Theory) ที่ทาง Fredrick Herzberg ได้นิยามไว้

ว่าระดับคุณภาพชีวิตในการท างานจะดีได้จาก 2 ปัจจัย เปรียบเสมือนตัวชี้น าที่ส่งผลถึงการท างาน คือ  

1) ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) คือ ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและ

สร้างแรงจูงใจ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรง และเป็นการตอบสนองความต้องการทางจิตใจเป็น

ส่วนใหญ่ จูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ได้แก่ 

(1)  ความส าเร็จของงาน (achievement) สามารถท างานได้ส าเร็จตาม

เป้าหมาย การมีส่วนร่วมกันในช่วงการท างาน สามารถที่จะแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี และป้องกัน

ปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้ ทั้งนี้เมื่องานประสบความส าเร็จจะก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อตนเอง 

(2)  การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) ทั้งจากบุคคลรอบข้าง 

จากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงผู้ร่วมงานทุกส่วนงาน เป็นต้น ที่อาจจะเป็นการร่วมแสดง

ความยินดี การชมเชย ให้ก าลังใจ ให้รู้สึกเกิดความภาคภูมิใจ และเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 

(3)  ลักษณะของงาน (work itself) คือลักษณะของงานที่ได้ท าจะมีการใช้

ความรู้ ความสามารถ มีความท้าทาย สามารถด าเนินงานได้เพียงล าพัง จูงใจให้เกิดความอยากท างาน 

ได้ฝึกพัฒนาทักษะ 

(4)  โอกาสที่จะมีความก้าวหน้า (possibility of growth) จากการได้เลื่อน

ขั้น เลื่อนต าแหน่ง แต่งตั้ง หรือความก้าวหน้าในด้านทักษะอาชีพ และเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ 
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(5)  ความรับผิดชอบ (responsibility) จากการที่ได้รับมอบหมายงานที่ต้อง

รับผิดชอบงานใหม่ ๆ ที่ใหเ้กิดความท้าทายในการท างาน เกิดความกระตือรือร้นที่จะท างาน 

2) ปัจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) เป็นปัจจัยที่จะช่วยลดเรื่องความ 

ไม่พึงพอใจลง เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง แต่สามารถท าให้เกิดความไม่พึงพอใจได้ เป็น

องค์ประกอบเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน จะไม่ได้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานโดยตรง เป็น

ปัจจัยพ้ืนฐานที่สามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงานพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจที่จะปฏิบัติงานได้ โดยจะมีอยู่ 10 

ประการ ดังนี้ 

(1) การบังคับบัญชา  

(2) นโยบายและการบริหาร  

(3) สภาพในการท างาน  

(4) ความสัมพันธ์กับหัวหน้า 

(5) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

(6) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  

(7) สถานภาพ ต าแหน่งงานในองค์กร  

(8) ความมั่นคงในหน้าที่การงาน  

(9) รายได้ เงินเดือน  

(10) ชีวิตส่วนตัว  

ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)  

เป็นการศึกษาล าดับขั้นของความต้องการของมนุษย์ โดยมองว่ามนุษย์ทุกคนจะมีความต้องการในการ

ที่เติมเต็มเรื่องของความสมบูรณ์แบบในชีวิต ซึ่งการที่จะไปสู่จุดสูงสุดนี้ได้จะต้องได้รับการเติมเต็มใน

แต่ละขั้น เมื่อขั้นแรกได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะขยับความต้องการไปยังขั้นถัดไป และในเรื่องความ

ต้องการของบุคคลนี้ จะเป็นการจูงใจให้มนุษย์สามารถท างานได้อย่างเต็มที่ ซึ่งมนุษย์จะมีล าดับความ

ต้องการที่สามารถแบ่งออกมาได้เป็น 5 ขั้น ดังนี้ 

ขั้ นที่  1  ความต้ องการด้ านกายภ าพ  (Physiological) คื อ  ความต้ องการ 

ขั้นพ้ืนฐานของชีวิต เพ่ือการอยู่รอดและการด ารงชีพของมนุษย์ หรือปัจจัย 4 ซึ่งหากไม่ได้รับการ

ตอบสนองในขั้นนี้ ก็อาจท าให้มนุษย์ไม่สามารถใช้ชีวิตหรือท างานออกมาได้ดี เช่น ความต้อ งการ
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อาหาร น้ า เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และที่พักอาศัย อย่างในการท างาน คือ สภาพแวดล้อม  

ในการท างาน สภาพการท างาน เงินเดือนพื้นฐานที่เหมาะสม 

ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety) เมื่อมนุษย์ได้รับความต้องการ

ขั้นพ้ืนฐานแล้ว ก็จะเกิดความต้องการที่เพ่ิมขึ้นและสลับซับซ้อนขึ้น เป็นความต้องการขั้นถัดไป 

มีความมั่นคงในการท างาน มีความมั่นคงทางการเงิน  การได้รับ เงิน เดือนตามระดับปกติ  

ความปลอดภัยด้านสุขภาพ และการอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย  

ขั้นที่ 3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belonging and Love) 

มนุษย์ทุกคนต้องการเป็นที่รัก การมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และได้รับการยอมรับในกลุ่มครอบครัว 

เพ่ือน คนรัก หรือผู้คนในสังคม เพราะไม่ต้องการอยู่อย่างโดดเดี่ยว หรือถูกทอดทิ้ง ได้มีส่วนร่วมใน

การท างานทั้งกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

ขั้นที่ 4 ความต้องการได้รับการยกย่อง เคารพนับถือตนเอง (Esteem) เมื่อความ

ต้องการทั้ง 3 ขั้น ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่แล้ว ในขั้นที่ 4 คือการได้รับความเคารพนับถือ  

จากผู้คนรอบข้าง เพ่ือให้รู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า มีความมั่นใจและภาคภูมิใจในตนเอง การได้รับ  

การยกย่องจากผู้ร่วมงาน การได้เลื่อนต าแหน่ง ได้รับเงินเดือนที่เพ่ิมข้ึน  

ขั้นที่  5  ความสมบู รณ์ แบบ (Self-actualization) เป็ นความต้องการสู งสุ ด 

ของมนุษย์ คือ ความต้องการที่จะสมบูรณ์แบบในชีวิต ได้รับผลส าเร็จในชีวิต มีความก้าวหน้าและ

ความส าเร็จในการท างาน ได้ท างานที่ท้าทาย โดยการที่จะมาสู่ ในขั้นนี้ ได้นั้นมนุษย์ต้องได้รับ 

การตอบสนองจาก ทั้ง 4 ขั้นอย่างดีที่สุดก่อน จึงจะมาสู่จุดสูงสุดนี้ได้ 
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ภาพที่ 1 ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ 

 
ที่มา https://www.mrmattdavies.me/post/2018/02/22/tool-maslows-hierarchy-of-needs 

 

2.3 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 ความผูกพันองค์กร เป็นอีกสิ่งที่มีความส าคัญกับการด าเนินงานขององค์กร เมื่อบุคลากร 

ในองค์กรมีความผูกพันกับองค์กร จะท าให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นตั้งใจ และทุ่มเทกับการท างานอย่าง

เต็มที่ ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้เป็นอย่างดี  

2.3.1 นิยาม 

มีนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้นิยามและความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้หลากหลาย 

ดังนี้ 

  Becker (1960, อ้างถึงใน (นางอาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ, 2558)) ได้นิยามความ

ผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นการที่บุคคลหนึ่งเข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการกระท าหรือพฤติกรรมบางอย่าง 

โดยเรียกสิ่ งนี้ เสมือนการลงทุน  ที่ ต้องเสียเวลา เสียโอกาส ทุ่ม เทพลังงานต่าง ๆ เป็นต้น  

ซึ่งบุคคลเหล่านี้ย่อมจะต้องหวังผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์กรจากสิ่งที่ลงทุนไป หากเขาไม่อยู่กับ 

https://www.mrmattdavies.me/post/2018/02/22/tool-maslows-hierarchy-of-needs
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องค์กรนี้จะเสียผลประโยชน์ในส่วนนี้ไป ดังนั้นระดับของความผูกพันจะขึ้นอยู่กับสิ่งที่บุคคลนั้น 

ได้ลงทุนไปและผลประโยชน์ที่จะได้รับกลับมา 

  Kanter (1968, อ้างถึงใน (วัลภา พัวพงษ์พันธุ์, 2547)) ได้นิยามความผูกพัน 

ต่อองค์กรว่า เป็นความเต็มใจของสมาชิกในองค์กรที่ได้มีการเสียสละแรงงาน และมอบความ

จงรักภักดีแก่องค์กร 

Mowday et. al (1982, อ้างถึงใน (กฤษดา มังคะตา, 2548)) ให้ความหมายของ

ความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นสิ่งที่แสดงออกชัดเจนกว่าความจงรักภักดี เพราะเป็นความสัมพันธ์ 

ที่แน่นหนา และส่งผลให้ตัวบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงให้องค์กรที่ตนอยู่ 

ได้อยู่ในสภาพที่ดีข้ึน 

March and Simon (1958, อ้างถึงใน (ปาริชาติ พงษ์ชัยศรี, 2552)) กล่าวถึงความ

ผูกพันต่อองค์กร ที่ตัวบุคคลจะมีความผูกพันยึดมั่นกับองค์กรเพ่ือให้ได้มาซึ่งรางวัลหรือผลลัพธ์จาก

องค์กร ซึ่งเป็นการมองความผูกพันต่อองค์กรไปในเชิงการแลกเปลี่ยน 

Sheldon (1971, อ้างถึงใน (รัฐพล ศรีกตัญญู, 2551)) ได้กล่าวถึงความหมายของ  

ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นเรื่องของความคิด ทัศนคติ ที่บุคคลได้มีความรู้สึกต่อตัวองค์กร 

ในทิศทางที่ดี ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพันระหว่างตัวบุคคลกับตัวองค์กร และมีความตั้งใจที่จะ

ท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมายองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการประเมินความรู้สึกของบุคลากร 

ที่มีต่อองค์กรในด้านบวกและมีความตั้งใจท างานเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

  Strellioff (2003, อ้างถึงใน (ซัลวานา ฮะซานี, 2550)) ได้นิยามความหมายของ 

ความผูกพันต่อองค์การ คือ สภาวะที่เกี่ยวกับเรื่องเหตุผลและเรื่องอารมณ์ของบุคลากรในส่วนที่

เกี่ยวกับงานและองค์กร ที่จะให้เห็นในลักษณะของพฤติกรรม ทีมี่อยู่ 3 แบบ คือ 

1) การพูด (Say) เป็นกล่าวถึงองค์กรในด้านบวก แง่มุมดี ๆ ขององค์การให้แก่

บุคคลอื่นได้รับทราบ ทั้งกับเพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า และบุคคลอ่ืน ๆ ที่ได้มีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน 

2) การคงอยู่ (Stay) คือ ความต้องการในการอยู่กับองค์การต่อไป แม้ว่าจะมี

องค์กรอ่ืนใดทีจ่ะให้ผลตอบแทนที่ดีกว่าก็ไม่คิดโยกย้าย หรือลาออกไป 

3) การบริการ (Serve) คือ การมีความภูมิใจในงานที่ตนเองได้ท า โดยมีส่วนหนึ่ง

ที่ส่งเสริมให้องค์การประสบความส าเร็จ และมีความเต็มใจที่จะท างานอย่างตั้งใจและทุ่มเทเพ่ือ

องค์การ 
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  กญัยชกร ชยันภสัภมร (กัญยชกร ชัยนภัสภมร, 2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ

องค์กร หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติบุคคลและพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกต่อองค์กรที่ ตนอยู่  

โดยมีการยอมรับจุดมุ่งหมายองค์กร มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร มีความมุ่งมั่นที่จะ

ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่และเต็มใจเพ่ือความส าเร็จขององค์กร ทุ่มเทแรงกายและใจในการ

ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร มีความจงรักภักดีต่อองค์กรที่เขาปฏิบัติงานอยู่และต้องการอยู่กับองค์กรต่อไป 

  สมจิตร จันทร์เพ็ญ (สมจิตร จันทร์เพ็ญ , 2557) ให้ความหมายของความผูกพัน 

ต่อองค์กร ไว้ว่า เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและองค์กร เป็นความคิด ทัศนคติที่สมาชิกมี

ความรู้สึกต่อองค์กรว่าตนได้เข้าไปมีส่วนร่วม และได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เกิดการยอมรับ 

ในตัวองค์กร ก่อเกิดเป็นความจงรักภักดีต่อองค์กร และมีความตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่ตนมี

ท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรตลอด ไป  

จนมีการแสดงลักษณะที่บ่งชี้ว่าตนเองพร้อมที่จะทุ่มเททุกอย่าง เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร  

ที่จ าท าให้องค์กรไดบ้รรลุเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ 

สายธาร ทองอร่าม (สายธาร ทองอร่าม, 2550) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กร  

ที่จะส่งผลระหว่างเรื่องของความสัมพันธ์ในองค์กรกับความมีประสิทธิผลขององค์กร ดังต่อไปนี้ 

1) บุคลากรจะมีความรู้สึ กผูกพันกับค่านิ ยมและเป้ าหมายขององค์กร  

และมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรรมขององค์กรในระดับที่ค่อนข้างสูง 

2) บุคลากรที่มีความรู้สึกผูกพันและมีความต้องการที่มากในการที่ด ารงอยู่กับ

องค์กรตลอดไป เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเองเชื่อมั่น 

3) การที่บุคคลมีความผูกพันเลื่อมใสและยึดมั่นในเป้าหมายขององค์กร  

จะเป็นบุคคลที่มีความผูกพันอย่างมากต่อหน้าที่การงานและองค์กร เนื่องจากจะมองว่าการท างาน

เป็นสิ่งที่ตนช่วยสร้างประโยชน์ให้กับองค์กรให้บรรลุผลส าเร็จ 

4) บุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม

ในการท างานให้กับองค์การ ให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีกว่าคนอ่ืน 

  กล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือเรื่องของความรู้สึกหรือทัศนคติที่ผู้ปฏิบัติงาน

ได้มีต่อองค์กรของตน โดยแสดงให้เห็นในรูปแบบของความจงรักภักดี การยอมรับค่านิยมและ

เป้าหมายขององค์กร โดยผู้ปฏิบัติงานจะมีความเชื่อมั่นกับตัวองค์กร มองตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรนี้ เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานพร้อมที่จะทุ่มเท เต็มใจที่จะ
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ปฏิบัติงานให้กับองค์กร อย่างเต็มความสามารถของตนเอง และมีความต้องการจะเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กรตลอดไป 

2.3.2 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 

Mowday, Porter and Steers (1982, อ้างถึงใน (ด ารงฤทธิ์ จันทมงคล, 2550)) 

ได้นิยามความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กร มีองค์ประกอบอยู่ด้วยกัน 3 ประการ ดังนี้ 

1) ความเชื่อมั่นอย่างมากที่จะยอมรับเป้ าหมายและค่านิยมขององค์กร 

(A definite belief in acceptance the value and goals of organization) เป็นเรื่องของบุคคล

ที่จะยอมรับแนวทางการปฏิบัติงานของงองค์กร เพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมที่สอดคล้อง

ในแนวทางเดียวกันกับองค์กรที่ตนอยู่ 

2) ความเต็ม ใจที่ จะทุ่ ม เทและพยายามเพ่ือผลประโยชน์ต่อองค์กร (A 

willingness to exert of effort on behalf of the organization) คือ การที่จะใช้ความพยายาม

และความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความส าเร็จ  

3) ความต้องการที่ จะต้องเป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร (A strong desire to 

remain a member of a particular organization) คือ ความต้องการของพนักงานที่มีความสมัคร

ใจที่จะคงอยู่ปฏิบัติงานในองค์กร ไม่เกิดความคิดและความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิก

ขององค์กร 

  Allen & Meyer (1990, อ้ างถึ ง ใน  (ขนิ ษ ฐา  เพ่ิ ม ชั ย , 2550 )) ได้ นิ ย าม ว่ า  

ความผูกพันต่อองค์การ คือ สภาวะทางจิตใจที่ท าให้บุคคลได้ยึดมั่นอยู่กับองค์กร ประกอบด้วย  

3 ลักษณะ ดังนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์กรทางด้านความรู้สึก หมายถึง พนักงานที่มีความผูกพัน

ต่อองค์การ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและการได้เข้าไป 

ร่วมมีบทบาทกับองค์การของตน 

2) ความผูกพันทางด้านด ารงอยู่กับองค์การ หมายถึง ความผูกพันของพนักงาน 

ที่มีต่อองค์การ เนื่องจากการทีไ่ด้รับผลตอบแทน การดูแลสวัสดิการต่าง ๆ ในการด ารงอยู่กับองค์การ 
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3) ความผูกพันในด้านพฤติกรรมและบทบาทภายในสังคม หมายถึง ความผูกพัน

ของพนักงานที่มีต่อองค์การ ที่เกิดจากความรับผิดชอบหรือหน้าที่ต่าง ๆ โดยจะท าให้เกิดความ

จงรักภักดีและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การต่อไป 

  Greenberg (1993, อ้างถึงใน (จิระพร จันทภาโส, 2558)) มีการแบ่งองค์ประกอบ

ของความผูกพันต่อองค์การที่จะเพ่ิมคุณค่าของงานและก่อให้เกิดความพึงพอใจ โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน 

ดังนี้ 

1) ด้านการคงอยู่กับองค์การ คือ การที่บุคคลมีความต้องการท างานกับองค์การ 

เมื่อเห็นว่าองค์การจะช่วยสร้างความภูมิใจ องค์การมีความน่าอยู่ มีความเชื่อถือกับหัวหน้าของตน         

มีการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และเมื่อได้รับรู้ว่างานที่ตนรับผิดชอบอยู่มีความส าคัญ หากลาออก

ไปจะไม่คุ้ม โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าอยู่มาเป็นเวลานาน หากลาออกจะท าให้สูญเสียเยอะ 

2) ด้านความผูกพัน เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกผูกพันและเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ มีความทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ เชื่อมั่นในกระบวนการบริหารงานของ

องค์การที่ประกอบด้วย นโยบายแผนงาน ระบบการควบคุม การตรวจสอบประเมินผลและการ

ปรับปรุง ให้ผู้ปฏิบัติงานเชื่อมั่นต่อว่าจะมีโอกาสในความก้าวหน้าของตน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานและความผูกพันในองค์การ 

3) ด้านบรรทัดฐานของสังคม โดยมองว่าความผูกพัน คือ ความจงรักภักดีและ

ความเต็มใจที่จะอุทิศตนแก่องค์การ เป็นการที่บุคคลรู้สึกว่าตนคือส่วนหนึ่งขององค์การ ย่อมต้องมี

ความผูกพันต่อองค์การ และถือเป็นหน้าที่ที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

  Buchanan (1974, อ้างถึงใน (วิจิตร เชื่อมสุวรรณ, 2550)) ได้นิยาม ความผูกพัน 

ต่อองค์กรว่า เป็นความผูกพันที่ส่งผลถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยที่ผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติ

ตามความรับผิดชอบของหน้าที่ตนเอง เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ประกอบด้วย 3 ส่วนดังนี้ 

1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์กร คือ การมองว่าวัตถุประสงค์และ

ค่านิยมขององค์กรเป็นไปตามเป้าหมายของตนเอง 

2) ความเชื่อมโยงมีส่วนร่วมกับตัวองค์กร คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความพร้อมที่

จะปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี เพ่ือให้องค์กรประสบผลส าเร็จและเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร 

3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง การเชื่อมั่น มั่นคงกับองค์กร และมีความ

ต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรต่อไป 
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  Kannungo (1982, อ้างถึงใน (อนุสรณ์ ก้อนทอง, 2554)) กล่าวถึง ความผูกพันว่ามี  

2 องค์ประกอบหลัก คือ 

1) ความผูกพันในงาน (Job Involvement) หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลหนึ่ง 

มีต่องานที่ท าในปัจจุบันว่ามีความหมาย คิดว่างานเป็นสิ่งส าคัญที่สุดในชีวิต มีความพึงพอใจในงาน  

ที่ท าและตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ จนบรรลุเป้าหมาย 

2) ความผูกพันในการท างาน (Work Involvement) หมายถึง ความรู้สึกที่มี 

ต่อการท างาน เป็นประสบการณ์ที่ได้รับจากต าแหน่งงาน และกระบวนการสังคมในที่ท างาน 

  กล่าวได้ว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรนั้น จะเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ

ความรู้สึกภายในตัวบุคคลที่มีต่อองค์กรของตนในด้านต่าง ๆ มีความพึงพอใจในงาน การได้รับ

ผลตอบแทนที่ดี มีโอกาสในการท างาน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานอยากที่จะเป็นส่วนหนึ่ง 

ยึดมั่นเชื่อถือกับองค์กรตลอดไป และมองว่าการอยู่กับองค์กรเป็นผลดีกับตนเองมากกว่าการลาออก

จากองค์กร 

  Kanter (1968, อ้างถึงใน (ภัทรพล กาญจนปาน, 2552)) ได้กล่าวถึงความผูกพัน 

ต่อองค์กรมี 3 รูปแบบ คือ 

 1. ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ (Continuance Commitment) คือ การที่บุคคล

ได้มีความทุ่มเทการท างานและมีความเสียสละต่อกับองค์กร จนเกิดความคิดที่ว่าไม่สามารถจะจาก

องค์กรไปได้ 

2. ความผูกพันแบบยึดติด (Cohesion) เป็นความผูกพันที่ท าให้บุคคลเกิดความ 

ยึดติดกับองค์กรโดยการใช้เทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพ่ือให้บุคคลยึดติดกับสิ่งนั้น ๆ อย่างการที่

ได้รับยศ ต าแหน่งต่าง ๆ หรือเครื่องแบบ เป็นต้น 

3. ความผูกพันแบบควบคุม (Control Commitment) คือ ความผูกพันที่บุคคล

ถูกท าให้ยึดติดกับวัฒนธรรมขององค์กร เสมือนเป็นกรอบบังคับให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามที่

องค์กรต้องการ 
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2.3.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

Steers and Porter (1977, อ้างถึงใน  (พิ เชษฐ ไชยแป้น , 2552)) ได้ สร้าง

แบบจ าลองของปัจจัยเบื้องต้น และผลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมการ

ท างาน (Work Environment) เป็นปัจจัยที่ได้มีอิทธิพลต่อเรื่องของความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่ง

ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่  

1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ดังนี้ 

(1) เพศ ในความแตกต่างทางเพศที่เพศชายจะมีความรู้สึกในเรื่องของ

ผูกพันต่อองค์กร การมีความคิดละเอียดถี่ถ้วน ความรอบคอบในการตัดสินใจ ที่น้อยกว่าเพศหญิง 

(2) อายุ ยิ่งอายุมากยิ่งมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า เพราะอายุบ่งบอก

ได้ถึงวุฒิภาวะของบุคคลนั้น การที่บุคคลที่มียอายุมากจะผ่านประสบการณ์ต่าง ๆ ท าให้มีความ

รอบคอบ คิดถ่ีถ้วนก่อนที่จะตัดสินใจมากกว่าการตัดสินใจของผู้ที่อายุน้อยกว่า  

(3) สถานภาพ ส าหรับบุคคลที่ ได้สมรสแล้ว ได้สร้างครอบครัวมีลูก  

มีภรรยา มีสามี มักจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนที่อยู่ในสถานภาพโสด เพราะจะต้องมีภาระ

ที่จะต้องรับผิดชอบมากขึ้น มีค่าใช้จ่ายภาระเลี้ยงดูบุตร ท าให้ต้องการความมั่นคงในหน้าที่การท างาน 

(4) ระดับการศึกษา บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กร

ค่อนข้างต่ า เนื่องจากจะมีความเชื่อม่ันและความคาดหวังสูง สามารถเปลี่ยนงานได้อยู่เสมอ 

(5) ระยะเวลาการท างาน บุคคลที่ปฏิบัติอยู่กับองค์กรเป็นระยะเวลานาน

ย่อมรู้สึกผูกพันต่อองค์กร มองว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร 

(6) ระดับรายได้ มีรายได้ที่เพียงพอกับการด ารงชีวิตในปัจจุบัน ทั้งนี้ต้องมี

ความเท่าเทียมเมื่อท าการเปรียบเทียบกับระดับรายได้ที่อยู่ในส่วนงานเดียวกัน 

2) ลักษณะเนื้องาน (Job Characteristic) เป็นลักษณะเนื้องานที่ผู้ปฏิบัติงาน

รับผิดชอบอยู่ เช่น เป็นงานที่ต้องมีการใช้เรื่องทักษะความรู้ความสามารถ สร้างความท้าทาย 

ก่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าต่อการท างาน เนื้องานที่ท าได้มีความหมายต่อองค์การ และความ

หลากหลายในเนื้องานได้ใช้ความสามารถหลายด้านมีประสบการณ์การท างานที่หลากหลาย 

3) ประสบการณ์การของการท างาน (Work Experience) เป็นสิ่งที่แต่ละบุคคล

จะได้รับและเรียนรู้ เมื่อได้เข้ามาท างานอยู่ในองค์กรหนึ่ง เช่น เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ  

มีคุณค่าต่อองค์การ เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ รู้สึกว่าองค์การเป็นที่ที่สามารถ
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พ่ึงพาได้ รู้สึกว่าได้รับการช่วยเหลือจากองค์กรเมื่อประสบปัญหา ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนอง

จากองค์กรที่จะได้รับผลตอบแทนคุ้มค่าและเป็นธรรมจากการปฏิบัติงาน  

  Baron (1986 , อ้างถึงใน (พิรินทร์ชา สมานสินธุ์ , 2554)) ให้ความคิดเห็นว่า           

ความผูกพันต่อองค์กรนั้น เป็นเรื่องของทัศนคติ ความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร ที่จะไม่เหมือนกันกับเรื่อง

ความพึงพอใจในงาน ที่จะมีการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจไปได้ช้าเร็วหรือไม่ จะขึ้นอยู่กับสภาพใน

การท างาน คือเป็นทัศนคติที่คงอยู่เป็นระยะเวลานาน แต่ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มีความม่ันคง

มากกว่า ทั้งนี้ความผูกพันต่อองค์กรก็เกิดจากปัจจัยต่าง ๆ คล้ายกับความพึงพอใจในการท างาน โดยมี 

4 ปัจจัย ดังต่อไปนี้ 

1) จากลักษณะงาน ที่ มีการได้ รับมอบหมายงานให้มี ความรับผิดชอบ 

ในงานที่มีบทบาทส าคัญ ความเป็นอิสระในงานที่ได้รับผิดชอบ และงานที่ได้ท านั้นมีความหลากหลาย

และน่าสนใจ ซึ่งท าให้เกิดความรู้สึกในความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่สูง ในทางกลับกันถ้ามีความ

กดดันและความไม่ชัดเจนในหน้าที่ บทบาทที่เกี่ยวกับงานของตน จะท าให้รู้สึกผูกพันต่อองค์กร 

ในระดับต่ า 

2) จากการที่มีโอกาสที่จะเปลี่ยนงานใหม่ และการได้รับโอกาสค่อนข้างเยอะใน

การเปลี่ยนแปลงได้ที่ท างานอ่ืน ๆ และมีทางเลือกที่จะโยกย้ายงาน ส่งผลให้บุคคลจะมีแนวโน้มที่เกิด

ความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่น้อย 

3) จากลักษณะส่วนบุคคล ยิ่งในบุคคลที่มีอายุค่อนข้างเยอะ ซ่ึงจะมีช่วงเวลาของ

การท างานในองค์กรอย่างยาวนาน ผ่านประสบการณ์การท างานที่ มากมายและหลากหลาย  

มีต าแหน่งหน้าที่การงานอยู่ในระดับสูง และคนที่มีความพึงพอใจในผลงานและการประเมินงานของ

ตนเอง จะมีแนวโน้มที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่มาก 

4) จากลักษณะและสภาพการท างาน โดยผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจต่อ

หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา ที่มองว่าการประเมินผลของการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม ได้มีความรู้สึก

ถึงองค์กรของตนมีความสนใจดูแลเรื่องของสวัสดิการของพนักงาน จึงเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มี 

ความผูกพันต่อองค์กรในระดบัที่มาก 

  Buchanan (1974) มีการแบ่งปัจจัยที่จะส่งต่อความผูกพันออกเป็น 4 ปัจจัย ดังนี้  

1) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ปัจจัยด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา 

ในการท างาน สถานภาพสมรส เป็นต้น 
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2) ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับลักษณะงาน เช่น ลักษะณะงานที่ จะมีความส าคัญ 

และท้าทาย การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การมีโอกาสก้าวหน้า ความมีอิสระในการท างาน  

จะมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางที่จะมีความผูกพันต่อองค์กร 

3) ปัจจัยที่ เกี่ยวกับลักษณะขององค์กร องค์กรที่มีลักษณะกระจายอ านาจ 

ในองค์กร ความส าคัญของภาระงานของตนต่อองค์กรหรือเพ่ือนร่วมงาน ความชัดเจนของระเบียบ

ข้อบังคับ ขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ล้วนมีความสัมพันธ์และส่งผลถึง 

ความผูกพันต่อองค์กร 

4) ปัจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณ์ท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับความรู้สึกของ

ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนที่มีความรับรู้ในการปฏิบัติงานขององค์กรอย่างไร ในเรื่องความรู้สึกว่าตนส าคัญ

ต่อองค์กร องค์กรที่ตนอยู่มีความยุติธรรมในการพิจารณาและประเมินการท างาน รวมทั้ ง

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ที่จะมีส่งผลกับความผูกพันต่อองค์กร 

  สรุปได้ว่าจากเรื่องความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งที่องค์กรจะต้องบริหารจัดการ

เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

ได้มีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งการที่ผู้ปฏิบัติงานจะมีความผูกพันต่อองค์กรได้นั้นจะต้องได้รับ

ตอบสนองตามองค์ประกอบดังนี้ 1) ความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

2) ความเต็มใจทุ่มเทพยายามเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร 3) ความต้องการที่จะต้องเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร โดยน าองค์ประกอบทั้ง 3 ด้านนี้ มาใช้ศึกษากับ ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล  

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และใช้ปัจจัยส่วนบุคคลมาเป็นส่วนประกอบ  

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ขนิษฐา โมระกรานต์ (ขนิษฐา โมระกรานต์, 2560) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตกับความผูกพัน

ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชน ระหว่าง ส านักงาน กสทช. และ บริษัท เอไอเอส  

คอลเซ็น เตอร์  พบว่า 1) ด้านความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ งสององค์กร  

ความคิดเห็นอยู่ในระดับไม่เห็นด้วย ในด้านเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

เนื่ องจากในปัจจุบันค่าครองชีพสูงขึ้น เรื่อย ๆ ประกอบกับ กสทช. เป็นหน่วยงานภา ครัฐ  

ท าให้ฐานเงินเดือนที่ได้รับเป็นไปตามการก าหนดของหน่วยงาน อาจท าให้ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 35 

ในปัจจุบัน แต่ฐานเงินเดือนของพนักงานบริษัท เอไอเอส คอลเซ็นเตอร์ ขึ้นอยู่กับอายุงานและผลการ

ท างานในการประเมินประจ าปี และรายได้อ่ืน ๆ จะขึ้นอยู่กับ ผลงานที่บริษัทก าหนด พนักงานต้อง

ท างานหนักเพ่ือให้ได้ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ เพ่ิม เมื่อเทียบกับค่าครองชีพที่สูงขึ้นในแต่ละปี อาจท าให้

พนักงานรู้สึกไม่พอใจกับเงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน  2) ด้านความความผูกพันต่อองค์กร ทั้งสอง

องค์กรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับไม่เห็นด้วย ในด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

เนื่องจากลักษณะงานของ กสทช. บริการลูกค้าที่มีปัญหาด้านโทรคมนาคม ซึ่งเจ้าหน้าที่บางท่านอาจ

ต้องการเปลี่ยนสายงาน หรือต าแหน่งงานไปยังหน่วยงานอ่ืน ได้ลองท างานอื่นใหม่ๆ ที่ท้าทายมากขึ้น 

แต่พนักงานบริษัท เอไอเอส คอลเซ็นเตอร์  ต้องท างานเพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ ให้กับลูกค้า ท าให้

พนักงานไม่มีเวลาที่จะดูข้อมูลขององค์กร หรือรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เพราะต้องคอย

รับสายลูกค้า และท ายอดการรับสายให้ได้ตามมาตรฐานของบริษัท ซึ่งมีเป็นจ านวนมาก จึงมี

ปฏิสัมพันธ์เพียงตัวพนักงานเองกับลูกค้าเท่านั้น อาจท าให้พนักงานไม่ได้สนใจในความจงรักภักดีต่อ

องค์กร 

รณัชฤดี ป้องกันภัย (รณัชฤดี ป้องกันภัย, 2557) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานการเคหะแห่งชาติ ส านักงานใหญ่ พบว่า ค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง กล่าวคือ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน การมีโอกาสที่จะพัฒนา เรื่อง

ความสามารถของตนและการด าเนินชีวิตส่วนตัวกับการท างานมีความสมดุลกันอยู่ในระดับปานกลาง 

เนื่องจากการเคหะแห่งชาติ เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ดังนั้นการท างานที่จะมีความมั่นคง มีโอกาสได้

เลื่อนขั้นตามระยะเวลางานและไม่สามารถถูกไล่ออกได้โดยง่าย  

เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง, 2553) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างาน

กับความผูกพันองค์กรบุคลากรในวิทยาลัยราชพฤกษ์ พบว่า 1) บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์  

ได้มีคุณภาพชีวิตของการท างานและความผูกพันต่อองค์การที่อยูในระดับปานกลาง 2) ปัจจัย 

ส่วนบุคคลทางด้านเพศ อายุ ระยะเวลาการท างานกับองค์กร ระดับของเงินเดือนที่แตกต่างกัน  

จะมีความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่มีความแตกต่างกัน ในด้านของระดับของการศึกษาและสถานภาพ

สมรสที่มีความแตกต่างกัน จะท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรที่จะแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.01 3) คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางบวกต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 
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อมรรัตน์ อ่อนนุช (อมรรัตน์ อ่อนนุช, 2546) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตของการท างาน 

กับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรม จากผลวิจัย 

คือ 1) ผู้ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิตการท างานทุกด้านโดยในภาพรวมอยู่ในระดับที่สูง 

โดยได้เรียงล าดับคุณภาพชีวิตในการท างานแต่ละด้านจากน้อยสุดไปมากสุด ดังนี้ ด้านภาวะอิสระ  

ด้านช่วยพัฒนาศักยภาพของตัวผู้ปฏิบัติงาน ด้านของลักษณะการบริหารงานในด้านผลตอบแทนที่

เพียงพอมีความยุติธรรม ด้านความมั่นคงกับงาน ด้านสังคมความสัมพันธ์ ด้านความก้าวหน้าเติบโต 

ในงาน ด้านความปลอดภัยในการท างาน และด้านความภาคภูมิใจในองค์กรจากงานตามล าดับ 

2) ผู้ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์การทุกด้านในโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดย

สามารถเรียงล าดับความผูกพันต่อองค์กรแต่ละด้านจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ความผูกพันต่อองค์กร

ของด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันต่อองค์กรในด้านของความคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์กรใน 

ด้านจิตใจ ตามล าดับ 3) ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลกับความผูกพันองค์กร คือ อายุและสถานภาพสมรส 

4) คุณภาพชีวิตของการท างานทุกด้านโดยรวมมีความสัมพันธ์ไปในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร

ทุกด้านและโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 เอกลักษณ์ ชุมภูชัย (เอกลักษณ์ ชุมภูชัย , 2561) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิต 

การท างานที่ ได้ส่ งผลต่อความผูกพันองค์กรของผู้ปฏิบัติ งานที่อยู่ภายใต้การดูแลของทาง  

บริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) พบว่า การศึกษาระดับคุณภาพชีวิต

ของการท างาน และระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมได้อยู่ที่ระดับปานกลาง ล าดับหนึ่ง  

คือ คุณภาพชีวิตด้านสิ่งแวดล้อมถูกสุขลักษณะได้ มีความปลอดภัย ที่ค่าเฉลี่ยอยู่ระดับที่สู ง  

ล าดับต่อมา คือ โอกาสที่จะพัฒนาความรู้ความสามารถมีค่าเฉลี่ยที่อยู่ในระดับปานกลาง และ

ท้ายที่สุด คือ เรื่องความก้าวหน้าและมั่นคงกับงานที่ท า ได้มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับปานกลาง  

การวิเคราะห์ปัจจัยภูมิหลังของบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่าปัจจัยภูมิหลังของบุคคลที่มี

ความแตกต่างกัน จะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรก็จะแตกต่างกันด้วย 

 จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้กล่าวมาข้างต้นนั้น คือเพียงส่วนหนึ่งที่แสดงให้เห็นถึงการศึกษา

เรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการท างานของผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงปัจจัย  

ที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่เป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร  

จึงได้น าข้อมูลดังกล่าวมาใช้ในการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของ
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ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เพื่อได้ทราบถึงคุณภาพชีวิต

ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย   

และน าข้อมูลที่ได้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร

ของผู้ปฏิบัติงานต่อไป และก่อให้เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร 

 

2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นที่กล่าวมา ในการจะศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน  

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิต 

แห่งประเทศไทย ได้มีการน าแนวความคิดที่นิยามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานที่ Richard  

E. Walton (1973) รวมถึงแนวคิดที่ได้เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ Mowday, Porter and 

Steers (1982) มาก าหนดกรอบของแนวคิดในการวิจัยทีจ่ะใช้ศึกษาในครั้งนี ้แสดงดังภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. ระยะเวลาการท างาน 

6. ระดับรายได้ 

7. ต าแหน่งงาน 
8. ประวัติการเปลี่ยนงาน 

       

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

1. ด้านการได้รับค่าตอบแทนมีความเป็นธรรม
และเพียงพอ 

2. ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีได้ถูกสุขลักษณะและ 
    ปลอดภัย 
3. ด้านการเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาความรู้ 

ละความสามารถอย่างดี 
4. ด้านลักษณะงานส่งเสริมให้เกิดการเติบโต 

และมั่นคงในงาน 
5. ด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริมการประสานกัน 

ทางสังคม 

6. ด้านลักษณะงานท่ีต้ังบนพื้นฐานของกฎหมาย 

    หรือความยุติธรรม 

7. ด้านชีวิตและการท างานท่ีมีความสมดุลกันโดย   
    ส่วนรวม  

8. ด้านลักษณะงานท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม 

ความผูกพันต่อองค์กร 

1. ด้านความเชื่อมั่นที่จะยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
2. ด้านความเต็มใจทุ่มเทและ
พยายามเพื่อผลประโยชน์ของ
องค์กร 
3. ด้านความต้องการท่ีจะต้องเป็น
ส่วนหนึ่งในองค์กร 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

ในงานวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัย 

ส่วนบุคคล ที่ส่งผลต่อความผูกพันของผู้ปฏิบัติงาน และศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  

ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน และมีขอบเขตการศึกษาโดยการใช้แบบสอบถาม

ส ารวจความคิดเห็นเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้นเพ่ือน าไปสู่ 

การตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้างต้น การวิจัยครั้งนี้จึงได้วางแผนการออกแบบระเบียบวิธีวิจัยไว้

ดังต่อไปนี้ 

 

3.1 รูปแบบการวิจัย 

 งานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่าย

บ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 

ในรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการส ารวจความคิดเห็นและใช้การเก็บ

ข้อมูลจากแบบสอบถาม  

 

3.2 แหล่งข้อมูล 

 ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นการเก็บข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างของผู้ปฏิบัติงาน

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เพ่ือให้ได้ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการ

ท างานและความผูกพันต่อองค์กร 

 ข้อมูลทุติยภูมิ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารอ้างอิงต่าง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เพ่ือน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
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3.3 กลุ่มประชากรเป้าหมายและกลุ่มตัวอย่าง  

 กลุ่มประชากรในการศึกษาครั้งนี้  คือ ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้า 

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทั้งหมด จ านวน 549 คน ประกอบไปด้วยผู้ปฏิบัติงานส่วนงานบ ารุงรักษา 

จ านวน 466 คน และผู้ปฏิบัติงานส่วนงานสนับสนุน จ านวน 83 คน 

 การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ได้ใช้วิธีการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธีการค านวณ

สูตรการหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane (1967) ด้วยความคลาดเคลื่อนที่ระดับ 0.05 ดังนี้ 
 

สูตร 𝑛 =
𝑁

1+𝑁𝑒2 

 

โดยที่ 𝑛 = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

𝑁 = ขนาดของประชากร 

𝑒 = ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 
  

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทยทั้งหมด จ านวน 549 คน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ค่าความคลาดเคลื่อน ± 5%  
 

 แทนค่าโดย 𝑛 =
549

1+549(0.05)2 

 

       = 231.40 ≈ 231 ตัวอย่าง 
 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาที่ได้จากการค านวณ คือ ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทั้งหมด จ านวน 231 คน  

 

3.4 เกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง และการเข้าถึง 

ในการเลือกตัวอย่างเพ่ือเลือกตัวแทนที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ โดยการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา

(Quota Sampling) จากผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

ในส่วนงานบ ารุงรักษา และส่วนงานสนับสนุน ตามสัดส่วนของจ านวนผู้ปฏิบัติงาน แล้วจึงด าเนินการ
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การสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenient sampling) เพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน

ที่ได้จากการค านวณ ดังนี้ 
 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง =
(จ านวนผู้ปฏิบัติงานในแต่ละประเภท 𝑥 จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้ค านวณ)

จ านวนประชากรทั้งหมด
 

 

เมื่อแทนค่าในสูตร จะสามารถค านวณกลุ่มตัวอย่างออกมาได้ดังตารางที่ 3  
 

 ตารางท่ี 3 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาตามประเภทผู้ปฏิบัติงาน 
  

จ าแนกประเภทผู้ปฏิบัติงาน 
จ านวนผู้ปฏิบัติงาน  

(คน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

จากการค านวน (คน) 

ผู้ปฏิบัติงานส่วนงานบ ารุงรักษา 

(Supervisor/ Foreman/ Skilled) 
466 196 

ผู้ปฏิบัติงานส่วนงานสนับสนุน 

(Support / Administrative) 
83 35 

รวม 549 231 

 

3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลและเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.5.1 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการท าแบบสอบถามผ่าน Google Form และด าเนินการ 

ส่งแบบสอบถามผ่านช่องทางสื่อออนไลน์  ได้แก่  Line Application และ Facebook ให้แก่

ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใช้  

ในการศึกษา และน าข้อมูลที่ได้มาประมวลผลผ่านโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS  

 3.5.2 เครื่องมือที่ใช้ในเก็บรวบรวมข้อมูล  

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล โดยแบ่งข้อมูลแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
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 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน ระดับรายได้ ต าแหน่งงาน และประวัติการท างาน มีข้อค าถาม

ทั้งหมดจ านวน 8 ข้อ โดยค าถามเป็นค าถามปลายปิด มีตัวเลือกให้เลือกตอบเพียงค าตอบเดียว 

(Check list) และในแต่ละข้อได้ใช้มาตราวัดข้อมูล ดังต่อไปนี้ 

1) เพศ ใช้มาตราวัดแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

2) อายุ ใช้มาตราวัดแบบอัตราส่วน (Ratio Scale) 

3) สถานภาพ ใช้มาตราวัดแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

4) ระดับการศึกษา ใช้มาตราวัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 

5) ระยะเวลาการท างาน ใช้มาตราวัดแบบอัตราส่วน (Ratio Scale) 

6) ระดับรายได้ ใช้มาตราวัดแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 

7) ต าแหน่งงาน ใช้มาตราวัดแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

8) ประวัติการเปลี่ยนงาน ใช้มาตราวัดแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

ส่วนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จากแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

ในการท างานของ Richard E. Walton (1973) ทั้ง 8 ด้าน ซึ่งในแต่ละด้านจะมีข้อค าถามจ านวน  

4 ข้อ เป็นทั้งหมด 32 ข้อค าถาม แบ่งเป็น 8 ด้าน ดังนี้  

1) ด้านการได้รับค่าตอบแทนทีม่ีความเป็นธรรมและเพียงพอ 

2) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

3) ด้านการเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาความรู้ความสามารถอย่างดี 

4) ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและม่ันคงในการงาน  

5) ด้านลักษณะงานทีไ่ด้มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคม 

6) ด้านลักษณะงานทีต่ั้งบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม 

7) ด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลต่อกัน  

8) ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ 
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Mowday, Porter and Steers (1982) แบ่งเป็น 3 ด้าน ซึ่งแต่ละด้านจะมีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ 

รวมเป็นทั้งหมด 12 ข้อค าถาม แบ่งได ้3 ด้าน ดังนี้  

1) ด้านความเชื่อมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

2) ด้านความเต็มใจจะทุ่มเทและพยายามรักษาผลประโยชน์ขององค์กร 

3) ด้านความต้องการที่จะต้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

ทั้งนี้แบบสอบถามในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 จะมีลักษณะเป็นแบบสอบถามระดับความ

คิดเห็นให้เลือกตอบ ตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยจะแบ่งเป็น 5 ระดับ  

ตามมาตรวัดลิเคิร์ท (Likert Scale) ที่น ามาเป็นระดับในการใช้วัดข้อมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval 

scale) ทีม่ีเกณฑ์ในก าหนดระดับของแต่ละคะแนน ดังนี้  

 5 คะแนน หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 

 4 คะแนน หมายถึง  ระดับมาก 

 3 คะแนน หมายถึง  ระดับปานกลาง 

 2 คะแนน หมายถึง  ระดับน้อย 

 1 คะแนน หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 
 

การก าหนดเกณฑ์การประเมินจากการค านวณช่วงความกว้างอันตรภาคชั้น โดยใช้สูตรตามนี้ 
 

อันตรภาคชั้น =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

 

   แทนค่าโดย   = 
5−1

5
 

 

           = 0.8 
 

 ส าหรับเกณฑ์การประเมินค่าระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน และความ

ผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

มีเกณฑ์ค่าคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ 
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   ค่าเฉลี่ย    แปลผล 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดับมาก 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 

 

3.6 แนวทางวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอผลวิจัย 

3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับตอบกลับคืนจากผู้ตอบแบบสอบถาม จากนั้นน าข้อมูลที่ได้

จากแบบสอบถามมาตรวจสอบถึงความถูกต้องและสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แล้วจึงท าการ 

ลงรหัสตามคู่มือลงรหัส (Code Book) ที่ก าหนดไว้ แล้วน ามาประมวลข้อมูลผ่านการใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) และ สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

3.6.2 สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency)      

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าต่ าสุด (Minimum) และ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือน ามาใช้วิเคราะห์ตัวแปรเดี่ยว ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน ระดับรายได้ และต าแหน่งงานของผู้ปฏิบั ติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ตลอดจนระดับคุณภาพชีวิต  

ในการท างาน และระดับความผูกพันในองค์กร ในขณะเดียวกันผู้วิจัยก็จะน าเสนอผลการวิเคราะห์

สถิติเชิงพรรณนาระดับตัวแปรคู่ ซึ่งเป็นการมุ่งเน้นไปที่ระดับความผูกพันในองค์กรเป็นหลัก  

โดยจ าแนกระดับความผูกพันตามภูมิหลังต่าง ๆ ที่เป็นตัวแปรอิสระตามที่ได้กล่าวไปในข้างต้น 

2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 ค่า p-value ที่ 0.05 โดยมี

จุดมุ่ งหมายหลักคือการทดสอบว่าปัจจัยส่วนบุคคล และระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
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ของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มี อิทธิพลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรหรือไม่/อย่างไร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) ซึ่งลักษณะแบบจ าลอง (model) ของการวิเคราะห์การถดถอยในการศึกษา

ครั้งนี้ มีดังนี้ 
 

𝑌 ระดับความผูกพันในองค์กร = 𝐵0 +  𝐵𝑥𝑠𝑒𝑡1(กลุ่มตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล) + 

𝐵𝑥𝑠𝑒𝑡2(กลุ่มตัวแปรปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน) + 𝐸 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรเดี่ยว 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ที่ส่งผลต่อความผูกพันของ

ผู้ปฏิบัติงาน และศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของ

ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยท าการศึกษาจากวิธีการ

เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งหมด 231 ชุด จากนั้นจึงน าค าตอบ 

ที่ได้รับจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้เป็น 3 ส่วน ดังนี้  

 

1) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

2) ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

3) ข้อมูลระดับความผูกพันในองค์กร 

 

4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ประกอบไปด้วยด้านของ 

เพศ อายุ สภานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน ระดับรายได้ ต าแหน่งงาน และประวัติ  

การเปลี่ยนงาน โดยแบ่ งวิ เคราะห์ข้อมูลเป็น 2 ส่วน คือ วิ เคราะห์ จากค่าแจกแจงความถี่ 

(Frequency) และค่ าร้อยละ (Percentage) และการวิ เคราะห์ ข้ อมู ลจากค่ าเฉลี่ ย  (Mean)  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสูงสุด (Maximum) และค่าต่ าสุด (Minimum) 

แสดงดังตารางด้านล่าง ดังนี้ 
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 ตารางที่  4 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างที่ เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ในด้านเพศ สภานภาพ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ ต าแหน่งงาน และประวัติการเปลี่ยนงานของ
กลุ่มตัวอย่าง 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 200 86.58 

หญิง 31 13.42 

รวม 231 100 

สถานภาพ 
  

ไม่เคยสมรส (โสด) 96 41.56 

เคยสมรส (สมรส หรือหม้าย/หย่าร้าง) 135 58.44 

รวม 231 100 

ระดับการศึกษา 
  

ต่ ากว่าปริญญาตรี 20 8.66 

ปริญญาตรี  129 55.84 

สูงกว่าปริญญาตรี  82 35.50 

รวม 231 100 

ระดับรายได้ 
  

10,000 – 19,999 บาท 9 3.9 

20,000 - 29,999 บาท 59 25.54 

30,000 บาทขึ้นไป 163 70.56 

รวม 231 100 

ต าแหน่งงาน 
  

ส่วนงานบ ารุงรักษา (Supervisor/ Foreman/ Skilled) 196 84.85 

ส่วนงานสนับสนุน (Support/ Administrative) 35 15.15 

รวม 231 100 
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ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ประวัติการเปลี่ยนงาน   

เคยเปลี่ยนงานมาก่อน 96 41.56 

ไม่เคยเปลี่ยนงาน 135 58.44 

รวม 231 100 

 

 ตารางที่ 5 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าสูงสุด ค่าต่ าสุด และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลในด้านอายุ และระยะเวลาการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 

ปัจจัยส่วนบุคคล 𝐱̅  ค่าสูงสุด ค่าต่ าสุด S. D. จ านวน (รวม) 

อายุ (ปี) 37.52 58 25 8.63 231 

ระยะเวลาการท างาน (ปี) 13.15 38 0 9.025 231 
  

จากตารางที่ 4 และตารางที่ 5 กล่าวได้ว่า จากการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนาที่เกี่ยวกับ

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิต 

แห่งประเทศไทย จะพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 

86.58 ซึ่งมากครึ่งหนึ่งจะมีสถานภาพเคยสมรส (สมรส หรือหม้าย/หย่าร้าง) จ านวน 135 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 58.44  รวมถึงมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 55.84

นอกจากนี้เกินกว่าครึ่งมีระดับรายได้ที่ 30,000 บาทขึ้นไป จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 70.56 

โดยเมื่อจ าแนกตามต าแหน่งงานจะอยู่ส่วนต าแหน่งงานงานบ ารุงรักษาเป็นส่วนใหญ่ จ านวน 196 คน 

คิดเป็นร้อยละ 84.85 และมีประวัติการเปลี่ยนงานที่เคยเปลี่ยนงานมาก่อน จ านวน 135 คน คิดเป็น

ร้อยละ 58.44 โดยอายุของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด มีอายุมากสุด 58 ปี ละอายุน้อยสุด  

25 ปี มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 37.52 และระยะเวลาในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามจะมีระยะเวลาการ

ท างานมากสุด 38 ปี และน้อยสุดคือ มีระยะเวลาการท างานทั้งหมดไม่ถึง 1 ปี มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 13.15  

4.3 ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 เป็นการวิ เคราะห์ ระดับความคิด เห็น เกี่ ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งวิเคราะห์จากค่าเฉลี่ย 
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(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยวิเคราะห์เรื่องคุณภาพชีวิต 

ในการท างานของภาพรวม จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างานในแต่ละด้าน 

แสดงดังตารางด้านล่าง ดังนี้ 
 

 ตารางที่ 6 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของกลุ่มตัวอย่างในภาพรวม 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนมีความเป็นธรรมและเพียงพอ 3.59 0.70 มาก 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3.65 0.65 มาก 

ด้านการเปิดโอกาสให้ได้การพัฒนาความรู้และ 
   ความสามารถเป็นอย่างดี 

3.54 0.71 มาก 

ด้านลักษณะงานที่จะส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคงในงาน 3.53 0.61 มาก 

ด้านลักษณะงานที่มีส่วนช่วยส่งเสริมการประสานกันทางสังคม 3.67 0.66 มาก 

ด้านลักษณะงานที่ต้ังบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม 3.57 0.75 มาก 
 

ด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม  3.51 0.81 มาก 

ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม 3.56 0.66 มาก 

รวม 3.58 0.52 มาก 
 

จากตารางที่ 6 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม  

ของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

กล่าวได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งห ากน ามาพิจารณา 

รายด้านจะพบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยในระดับที่ ใกล้ เคียงกัน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ ยมากสุด คือ  

ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคม ล าดับถัดมามาคือ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านลักษณะงาน

ที่ตั้งบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม  ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม  

ด้านการเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี  ในด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิด
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การเติบโตมีความมั่นคงของงาน และด้านสุดท้าย คือ ด้านชีวิตส่วนตนและการท างานที่ได้มีความ 

สมดุลกันโดยส่วนรวม ตามล าดับ  
 

 ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมกับ 
ต าแหน่งงานและปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

3.51 0.85 มาก 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในการ
ด ารงชีวิตประจ าวันของท่านในปัจจุบัน 

3.4 0.82 ปานกลาง 

3. ท่านได้รับสวัสดิการที่เหมาะสมในปัจจุบัน 3.89 0.77 มาก 

4. ท่านมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและสวัสดิการที่
ได้รับในปัจจุบัน 

3.57 0.83 มาก 

รวม 3.59 0.70 มาก 
 

 

จากตารางที่ 7 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านการได้รับ

ค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.70 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อน ามาพิจารณารายข้อจะพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ย

มากสุด ที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

และปริมาณงานที่รับผิดชอบ รองลงมาคือ ท่านมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับ

ในปัจจุบันและในข้อที่ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิตประจ าวันของท่าน

ในปัจจุบัน จะมีระดับความคิดเห็นที่อยู่ในระดับปานกลาง แต่ไม่ได้ส่งผลต่อระดับความคิดเห็น 

ในภาพรวมของด้านการได้รับค่าตอบแทนมีความเป็นธรรมและเพียงพอ 
 

 ตารางที่ 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในด้านการมีสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

5. สถานที่ท างานท่านมีสิ่งอ านวย 
ความสะดวกครบถ้วนเพียงพอและพร้อมใช้งาน 

3.72 0.70 มาก 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

6. สถานที่ท างานของท่านมีการป้องกัน 
และการรักษาความปลอดภัย 

3.82 0.81 มาก 

7. สภาพแวดล้อมบริเวณท่ีท างานของท่าน  
ปราศจากมลพิษต่าง ๆ  

3.56 0.85 มาก 

8. สภาพแวดล้อมในการท างานและลักษณะ 
งานของท่าน ส่งเสริมให้มีสุขภาพกายและใจที่ดี 

3.49 0.85 มาก 

รวม 3.65 0.65 มาก 
 

 

จากตารางที่  8 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ในด้าน 

การมีสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

เท่ากับ 0.65 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อน ามาพิจารณารายข้อจะพบว่าข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากสุด คือ สถานที่ท างานของท่านมีการป้องกันและการรักษาความปลอดภัย  รองลงมาคือ 

สถานที่ท างานของท่านมีสิ่งอ านวยความสะดวกครบถ้วนเพียงพอและพร้อมใช้งาน และสุดท้าย

สภาพแวดล้อมในการท างานและลักษณะงานของท่านส่งเสริมให้มีสุขภาพกายใจที่ดี ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในด้านการเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

9. ท่านได้ใช้ความรู้และความสามารถ 
ต่อการที่จะท างานอย่างเต็มที่ 

3.56 0.79 มาก 

10. ทางหน่วยงานท่านไดเ้ปิดโอกาสให้มีการ 
อบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนาความรู้รวมถึง  
ความสามารถในการท างานของท่าน 

3.64 0.84 มาก 

11. หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนให้ 
ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ผลงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
  

3.61 0.84 มาก 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

12. ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมการ 
พัฒนาต่าง ๆ ของหน่วยงานอยู่เสมอ 

3.33 0.86 ปานกลาง 

รวม 3.54 0.71 มาก 
 

 

จากตารางที่ 9 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านการ 

เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อน ามา

พิจารณารายข้อจะพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด ที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก คือ  

ทางหน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้มีการอบรม และการสัมมนา เพ่ือพัฒนาความรู้กับความสามารถ

ในการท างานของท่าน รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ถึงผลงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และในข้อที่ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมการพัฒนาต่าง ๆ 

ของหน่วยงานอยู่เสมอ จะมีระดับความคิดเห็นที่อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและม่ันคงในงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

13. ผู้ปฏิบัติงานทุกท่านมีโอกาสที่จะก้าวหน้า 
ในหน้าที่การงานอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม 

3.28 0.71 ปานกลาง 

14. ต าแหน่งงานของท่านมีโอกาสเจริญเติบโต  
เลื่อนระดับสูงขึ้นไปได้ 

3.38 0.79 ปานกลาง 

15. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานของท่าน 
ช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความก้าวหน้า 
ในหน้าที่การงาน 

3.63 0.82 มาก 

16. องค์กรที่ท่านปฏิบัติงานอยู่  
มีความม่ันคงในการท างาน 

3.82 0.77 มาก 

รวม 3.53 0.61 มาก 
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จากตารางที่  10 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานในด้าน 

การท างานในลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคงของงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.53 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับที่มาก  

และน ามาพิจารณาแต่ละข้อจะพบว่าข้อที่ได้มีค่าเฉลี่ยมากสุด จะมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

คือ องค์กรที่ท่านได้ปฏิบัติงานมีความมั่นคงในการท างาน รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน

ร่วมงานของท่านช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ทั้งนี้ในข้อต าแหน่งงาน

ของท่านมีโอกาสเจริญเติบโต เลื่อนระดับสูงขึ้นไปได้ และผู้ปฏิบัติงานทุกท่านมีโอกาสที่จะก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน อย่างเท่าเทียมและยุติธรรม จะมีระดับความคิดเห็นที่อยู่ในระดับปานกลาง 

ตามล าดับ 
 

 ตารางที่ 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

17. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน 

3.71 0.80 มาก 

18. หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือและสามารถ
ท างานร่วมกันได้อย่างดี 

3.70 0.77 มาก 

19. หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมให้บุคลากร 
ได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 
ต่อกันอยู่เสมอ 

3.42 0.90 มาก 

20. ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา  
และเพ่ือนร่วมงาน 

3.84 0.71 มาก 

รวม 3.67 0.66 มาก 
 

 

จากตารางที่ 11 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านลักษณะ

งานที่ มี ส่ วนส่ ง เสริมการประสานกันทางสั งคมของผู้ ปฏิบั ติ งาน  มีค่ า เฉลี่ ย เท่ ากับ  3.67  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อน ามา

พิจารณารายข้อจะพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ  ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา 

และเพ่ือนร่วมงาน รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
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ของท่าน และสุดท้ายหน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมให้บุคลากรได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ 

เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันอยู่เสมอ ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในด้านลักษณะงานที่ตั้งบนพื้นฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

21. หน่วยงานของท่านมีการเคารพสิทธิ เสรีภาพ 
ส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน 

3.61 0.90 มาก 

22. หน่วยงานของท่านมีความเสมอภาคและ 
เท่าเทียมกันในการท างาน 

3.52 0.85 มาก 

23. หน่วยงานของท่านมีกฎระเบียบแบบแผน 
ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและยุติธรรม 

3.59 0.83 มาก 

24. ท่านมีอิสระในการท างานตามกฎ ระเบียบต่าง ๆ 
ขององค์กร 

3.55 0.80 มาก 

รวม 3.57 0.75 มาก 
 

 

จากตารางที่  12 พบว่ าระดับ ความคิด เห็ น เกี่ ย วกับ คุณ ภาพชี วิต ในการท างาน 

ในด้านลักษณะงานที่ ตั้งบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อน ามา

พิจารณารายข้อจะพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ หน่วยงานของท่านมีการเคารพสิทธิ เสรีภาพ  

ส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีกฎระเบียบแบบแผน ในการปฏิบัติงาน 

ที่ชัดเจนและยุติธรรม และสุดท้ายหน่วยงานของท่านมีความเสมอภาคและเท่าเทียมกันในการท างาน 

ตามล าดับ 

ตารางที่ 13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

25. หน่วยงานของท่านมีการก าหนด เวลาการ 
ท างานอย่างเหมาะสม 

3.47 0.86 มาก 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

26. ท่านสามารถวางแผนจัดสรรเวลา 
ในการท างานและเวลาว่างในช่วงวันหยุด 
ของตนเองได้ 

3.61 0.76 มาก 

27. ท่านมีเวลาพักผ่อนหลังเวลาท างานและ 
มีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวอย่างเพียงพอ 

3.33 0.95 ปานกลาง 

28. ท่านคิดว่าชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตัวของท่าน
ในปัจจุบันมีความสมดุลและมีความพึงพอใจดีแล้ว 

3.85 0.80 มาก 

รวม 3.56 0.68 มาก 
 

 

จากตารางที่ 13 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านชีวิต 

และการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.68 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อน ามาพิจารณารายข้อจะพบว่าข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากสุด ที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ท่านคิดว่าชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตัว

ของท่านในปัจจุบันมีความสมดุลและมีความพึงพอใจดีแล้ว รองลงมาคือ ท่านสามารถวางแผนจัดสรร

เวลาในการท างานและเวลาว่างในช่วงวันหยุดของตนเองได้ และท่านมีเวลาพักผ่อนหลังเวลาท างาน

และมีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวอย่างเพียงพอ จะมีระดับความคิดเห็นที่อยู่ในระดับปานกลาง 

ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 

29. หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือและสนับสนุน
กิจกรรมสาธารณะประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม 
อยู่เสมอ 

3.60 0.88 มาก 

30. หน่วยงานของท่านได้รับความร่วมมืออย่างดี 
จากทุกภาคส่วนในการด าเนินกิจกรรมของหน่วยงาน 
  

3.43 1.00 มาก 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 𝐱̅ S. D. ระดับ 
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31. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมที่ทางหน่วยงานของท่าน
จัดขึ้นเพื่อสาธารณะประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม 

3.57 0.86 มาก 

32. ท่านมีความภาคภูมิใจในองค์กรของท่าน  3.46 0.98 มาก 

รวม 3.51 0.81 มาก 
 

 

จากตารางที่  14 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ในด้าน 

ลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

เท่ากับ 0.81 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อน ามาพิจารณารายข้อจะพบว่าข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากสุด คือ หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือและสนับสนุนกิจกรรมที่เป็นสาธารณะ

ประโยชน์ต่อชุมชนและสังคมอยู่เสมอ รองลงมาคือ ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมที่ทางหน่วยงานของ

ท่านจัดขึ้นเพ่ือสาธารณะประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม และสุดท้ายหน่วยงานของท่านได้รับความ

ร่วมมือเป็นอย่างดีจากทุกภาคส่วนในการด าเนินกิจกรรมของหน่วยงาน ตามล าดับ 

 

4.4 ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กร 

เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม

โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งวิเคราะห์จากค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม จากนั้น

จึงท าการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน แสดงดังตารางด้านล่าง ดังนี้ 
 

ตารางที่ 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของความ
ผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างในภาพรวม 

ความผูกพันต่อองค์กร 𝐱̅ S. D. ระดับ 

ความเชื่อมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
ขององค์กร 
 
  

3.74 0.66 มาก 

ความผูกพันต่อองค์กร 𝐱̅ S. D. ระดับ 
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ความเต็มใจทุ่มเทและพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 4.09 0.62 มาก 

ความต้องการที่จะต้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.85 0.71 มาก 

รวม 3.89 0.56 มาก 
 

จากตารางที่  15 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม  

ของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

กล่าวได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งหากน ามาพิจารณา  

ตามรายด้านจะพบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งด้านที่ได้มีค่าเฉลี่ยที่มากสุด  

คือ เรื่องของความเต็มใจทุ่มเทและพยายามที่จะสร้างประโยชน์แก่องค์กร ล าดับถัดมา คือ  

ความต้องการที่จะต้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร ตามล าดับ 
 

 ตารางที่ 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของความ
ผูกพันต่อองค์กรในด้านความเชื่อม่ันที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร 𝐱̅ S. D. ระดับ 

1.  ท่านยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 

3.80 0.78 มาก 

2.  ท่านมีความเชื่อมั่นว่าเป้าหมายและค่านิยมองค์การ 
จะท าให้ท่านประสบผลส าเร็จในการท างาน 

3.62 0.82 มาก 

3.  ท่านมีความเต็มใจเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่องค์กร 
ได้จัดขึ้นมาอยู่เสมอ 

3.62 0.80 มาก 

4.  ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.92 0.75 มาก 

รวม 3.74 0.66 มาก 
 

จากตารางที่ 16 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเชื่อมั่น

ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

เท่ากับ 0.66 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อน ามาพิจารณารายข้อจะพบว่า 
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ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ ท่านมีความภาคภูมิใจที่ ได้ เป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร  รองลงมาคือ  

ท่านยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และสุดท้ายท่านมีความเต็มใจ

เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่องค์กรได้จัดขึ้นมาอยู่เสมอ ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของความ
ผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจทุ่มเทและพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร 𝐱̅ S. D. ระดับ 

5. ท่านมีความตั้งใจทุ่มเท และเสียสละในการท างาน 
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

4.00 0.74 มาก 

6. ท่านเต็มใจในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 
ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

4.14 0.74 มาก 

7. ท่านมีความพยายามในการพัฒนาตนเอง เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ได้
ตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด 

4.15 0.66 มาก 

8.  ท่านมีความมุ่งมั่นที่จะท างานส าเร็จลุล่วงแม้จะล่วงเลย
ระยะเวลาในท างานของท่าน 

4.06 0.76 มาก 

รวม 4.09 0.62 มาก 
 

จากตารางที่ 17 พบว่าได้มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความ 

เต็มใจทุ่มเทและพยายามเพ่ือประโยชน์องค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.62 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับที่มาก และเมื่อน ามาพิจารณาแต่ละข้อจะพบว่าข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากสุด คือ ท่านมีความพยายามในการพัฒนาตนเองเพ่ือปฏิบัติหน้าที่  ได้ตามเป้าหมาย 

ที่หน่วยงานก าหนด รองลงมาคือ ท่านเต็มใจในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถตามที่ได้รับ

มอบหมาย และสุดท้ายท่านมีความตั้งใจทุ่มเท และเสียสละในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

ตามล าดับ 
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ตารางที่ 18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กรในด้านความต้องการที่จะต้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร x S. D. ระดับ 

9. ท่านมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรไม่คิดที่จะลาออกจาก
องค์กรนี้ 

3.60 1.14 มาก 

10. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มองว่าองค์กรนี้เปรียบ 
เสมือนบ้านหลังที่สองของท่าน 

3.75 0.83 มาก 

11. หากมีบุคคลใดกล่าวถึงองค์กรท่านในทางที่ไม่ดี ท่านพร้อมจะ
อธิบายชี้แจงบุคคลนั้นให้เข้าใจไปในทางที่ดีและถูกต้อง 

3.89 0.94 มาก 

12. ท่านรักษาผลประโยชน์ให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ 4.17 0.62 มาก 

รวม 3.85 0.71 มาก 
 

จากตารางที่ 18 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความต้องการ

ที่จะต้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71  

ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเมื่อน ามาพิจารณารายข้อจะพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด 

คือ ท่านรักษาผลประโยชน์ให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ รองลงมาคือ หากมีบุคคลใดกล่าวถึงองค์กรท่าน

ในทางที่ไม่ดี ท่านพร้อมจะอธิบายชี้แจงบุคคลนั้นให้เข้าใจไปในทางที่ดีและถูกต้อง  และสุดท้าย 

ท่านมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กรนี้ ตามล าดับ 
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บทท่ี 5 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรคู่ 

 

 จากการวิเคราะห์ตัวแปรเดี่ยวในบทที่ 4 ที่ใช้วิธีสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

แล้วนั้น ผู้ วิจัยจึงได้ท าการวิเคราะห์ตัวแปรคู่  โดยใช้สถิติ เชิงอนุมาน ( Inference Statistics)  

ในการทดสอบ เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน

กับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสรุปผลการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 

1) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กับความผูกพันต่อองค์กร 

2) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กับความผูกพันต่อองค์กร 

 

5.1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กับความผูกพันต่อองค์กร 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กับความผูกพันต่อองค์กร โดยปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบไปด้วย 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน ระดับรายได้ ต าแหน่งงาน และประวัติ

การท างาน  ซึ่ งแบ่งเป็น 2 ตาราง เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ โดยท าการสร้างตารางไขว้ห า

ความสัมพันธ์ส าหรับกรณีตัวแปรเชิงกลุ่ม และตัวแปรเชิงตัวเลข 
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ตารางที่ 19 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร ที่เป็น
ตัวแปรเชิงกลุ่ม 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ ระดับความคิดเห็น 

เพศ   
 

ชาย 200 86.58 มาก 

หญิง 31 13.42 มาก 

รวม 231 100   

สถานภาพ 
   

ไม่เคยสมรส (โสด) 105 45.45 มาก 
เคยสมรส  

             (สมรส หรือหม้าย/หย่าร้าง) 
135 58.44 

มาก 

รวม 231 100   

ระดับการศึกษา 
   

ต่ ากว่าปริญญาตรี 20 8.66 มาก 

ปริญญาตรี  129 55.84 มาก 

สูงกว่าปริญญาตรี  82 35.50 มาก 

รวม 231 100   

ระดับรายได้ 
   

10,000 – 19,999 บาท 9 3.9 มาก 

20,000 - 29,999 บาท 59 25.54 มาก 

30,000 บาทขึ้นไป 163 70.56 มาก 

รวม 231 100   

ต าแหน่งงาน 
   

ส่วนงานบ ารุงรักษา  
(Supervisor/ Foreman/ Skilled) 

196 84.85 มาก 

ส่วนงานสนับสนุน  
(Support/ Administrative) 

35 15.15 มาก 

รวม 231 100   
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ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ ระดับความคิดเห็น 

ประวัติการเปลี่ยนงาน 
   

เคยเปลี่ยนงานมาก่อน 122 52.81 มาก 

ไม่เคยเปลี่ยนงาน 109 47.19 มาก 

รวม 231 100   
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที่ 19 พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับรายได้

ต าแหน่งงาน และประวัติการเปลี่ยนงาน ของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จะพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลจะมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็น 

ต่อความผูกพันองค์กรในระดับที่มาก 
 

ตารางท่ี 20 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรที่เป็น
ตัวแปรเชิงตัวเลข 

ความผูกพันต่อองค์กร 

 Pearson Correlation (r) 
อายุ 0.196 

ระยะเวลาการท างาน 0.164 
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที่ 20 พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลในด้านอายุ และระยะเวลาการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 

ที่เป็นผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความสัมพันธ์ 

แปรผันกันกับความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก  

 

5.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบัติงานฝ่าย

บ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กับความผูกพันต่อองค์กร 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กับความผูกพันต่อองค์กร โดยมี

องค์ประกอบทั้งหมด 8 ด้าน คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่ มีความเป็นธรรมและเพียงพอ  
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ด้านสิ่งแวดล้อมถูกสุขลักษณะและจะปลอดภัย ด้านการที่ได้เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาความรู้

ความสามารถอย่างดี  ด้านลักษณะงานที่จะส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมีความมั่นคงในงาน  

ด้านลักษณะงานที่ได้ส่งเสริมการประสานกันทางสังคม ด้านลักษณะงานที่ได้อยู่บนพ้ืนฐานกฎหมาย

และความยุติธรรม ด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม และด้านของลักษณะงาน

ทีไ่ดเ้กี่ยวข้องกับทางสังคม 
 

ตารางท่ี 21 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์กร  

ความผูกพันต่อองค์กร 

 Pearson Correlation (r) 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ 0.516 

ด้านสิ่งแวดล้อมถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย 0.482 

ด้านทีเ่ปิดโอกาสให้มีการพัฒนาความรู้และความสามารถเป็นอย่างดี 0.414 

ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและ 
   มีความมั่นคงในงาน 

0.515 

ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกัน 
   ทางสังคม 

0.499 

ด้านลักษณะงานที่ต้ังบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือ 
    ความยุติธรรม 

0.476 

ด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม  0.613 

ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม 0.404 

*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที่  21 พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานได้มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 

ต่อองค์กร ของกลุ่มตัวอย่างผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

ทั้ง 8 องค์ประกอบ โดยสน ามาจัดระดับความสัมพันธ์จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ได้ดังนี้ 

1) ด้านชีวิตและการท างานที่ มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม  มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ.613 หมายถึง ได้มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่าย

บ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในระดับที่มาก และมีความสัมพันธ์ที่แปรผัน
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ไปกับความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก กล่าวคือ ปัจจัยด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดย

ส่วนรวมเพ่ิมข้ึน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น 

2) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่ มีความเป็นธรรมและเพียงพอ มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ.516 หมายถึง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่าย

บ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ที่แปร

ผันไปกับความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก กล่าวคือ ปัจจัยด้านการได้รับค่าตอบแทนที่ มีความ 

เป็นธรรมและเพียงพอ เพ่ิมข้ึน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึน 

3) ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและม่ันคงในงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน  

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ.515 หมายถึง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธ์ที่แปรผันไปกับความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก กล่าวคือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน

ที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคงในงานแก่ผู้ปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กร

เพ่ิมข้ึน 

4) ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ.499 หมายถึง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธ์ที่แปรผันไปกับความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก กล่าวคือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน

ที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้น 

5) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 

เท่ากับ.482 หมายถึง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ที่แปรผันไปกับ

ความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก กล่าวคือ ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  

เพ่ิมข้ึน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึน 

6) ด้านลักษณะงานที่ตั้งบนพื้นฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ.476 หมายถึง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์  

ที่แปรผันไปกับความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก กล่าวคือ ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ ตั้งบนพ้ืนฐาน 

ของกฎหมายหรือความยุติธรรมเพ่ิมข้ึน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 65 

7) ด้านการเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ.414 หมายถึง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์  

ที่แปรผันไปกับความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก กล่าวคือ ปัจจัยด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้

พัฒนาความรู้ความสามารถเป็นอย่างดีเพ่ิมข้ึน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึน 

8) ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 

เท่ากับ.404 หมายถึง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ที่แปรผัน 

ไปกับความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก กล่าวคือ ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม

เพ่ิมข้ึน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึน ตามล าดับ 

จึงสรุปได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานจ านวน 8 องค์ประกอบ 

ดังนี้ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านของสิ่งแวดล้อมที่ได้ถูกสุขลักษณะและมี

ความปลอดภัย ด้านการทีเ่ปิดโอกาสให้มีการพัฒนาความรู้และความสามารถอย่างดี ด้านลักษณะงาน

ที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคงในงาน ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกัน 

ทางสังคม ด้านลักษณะงานที่อยู่บนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม ด้านชีวิตและการท างานที่

มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม และด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กร ของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

 

     

  

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 66 

บทท่ี 6  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรพหุ 

 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรพหุ หรือการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) เป็ น ก ารวิ เค ร าะห์  โด ย ใช้ ส ถิ ติ เชิ งอนุ ม าน  ( Inference Statistics)  

ในการทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิต 

แห่งประเทศไทย ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร  

ซึ่งสรุปผลได้ดังนี้ 

 

ตารางที่ 22 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) 

เพศ (กลุ่มอ้างอิง = ชาย)   

หญิง -.042 

อายุ .706* 

สถานภาพ (กลุ่มอ้างอิง = ไม่เคยสมรส (โสด))   

เคยสมรส (สมรส หรือหม้าย/หย่าร้าง) .046 

ระดับการศึกษา (กลุ่มอ้างอิง = ต่ ากว่าปริญญาตรี)   

ปริญญาตรี  .153 

สูงกว่าปริญญาตรี  .185 

ระยะเวลาการท างาน .558* 

ระดับรายได้ (กลุ่มอ้างอิง = 10,000 – 19,999 บาท)   

20,000 - 29,999 บาท .091 

30,000 บาทขึ้นไป .125 
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ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) 

ต าแหน่งงาน (กลุ่มอ้างอิง = ส่วนงานบ ารุงรักษา  
                    (Supervisor/ Foreman/ Skilled)) 

  

ส่วนงานสนับสนุน (Support/ Administrative) -.049 

ประวัติการเปลี่ยนงาน (กลุ่มอ้างอิง = เคยเปลี่ยนงาน)   

ไม่เคยเปลี่ยนงาน .091 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ .156* 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย .042 

ด้านการเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาความรู้ 
  ความสามารถเป็นอย่างดี 

.028 

ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและม่ันคงในงาน .210* 

ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคม .059 

ด้านลักษณะงานที่ตั้งบนพื้นฐานของกฎหมายหรือ 
   ความยุติธรรม 

.028 

ด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม  .337* 

ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม .054 

*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ที่มีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิต 

แห่งประเทศไทย ด้วยวิธีการถดถอยพหุคูณ พบว่า ค่า Adjusted R Square เท่ากับ .542 แสดงว่า

ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลง 

เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กร ของผู้ปฏิบัติ งานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ายผลิต 

แห่งประเทศไทย ได้ร้อยละ 54.20 เมื่อพิจารณาตารางด้านบนจะมีรายละเอียดดังนี้ 
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1) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้าน เพศ  มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ -.042  

กล่าวได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

2) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านอายุ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ .706 กล่าวได้ว่า 

ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านอายุ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยหากบุคคล 

มีอายุเพิ่มขึ้น 1 ปี จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึน .706 หน่วย  

3) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านสถานภาพ โดยบุคคลที่มีสถานภาพเคยสมรส (สมรส หรือ

หม้าย/หย่าร้าง) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ .046 กล่าวได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้าน

สถานภาพ ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล  การไฟฟ้า 

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

4) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านระดับการศึกษา โดยบุคคลที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี

และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีนั้น มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ .153 และ .185 

ตามล าดับ กล่าวได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านระดับการศึกษา ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติท่ี 0.05 

5) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านระยะเวลาการท างาน  มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย  

เท่ากับ .558 กล่าวได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านระยะเวลาการท างาน ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยหากบุคคลที่มีระยะเวลาการท างานเพ่ิมขึ้น 1 ปี จะมีความผูกพันต่อองค์กร

เพ่ิมข้ึน .558 หน่วย 

6) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้ านระดับ รายได้  โดยบุคคลที่มี ระดับรายได้ตั้ งแต่  

20,000 - 29,999 บาท และมีระดับรายได้ตั้งแต่ 30,000 บาทขึ้นไป มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

เท่ากับ .091 และ .125 กล่าวได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านระดับรายได้ ไม่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรของผู้ปฏิบั ติ งานฝ่ ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ ายผลิตแห่ งประเทศไทย  

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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7) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านต าแหน่งงาน มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ -.049 

กล่าวได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านต าแหน่งงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

8) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านประวัติการเปลี่ยนงาน  มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย  

เท่ากับ .091 กล่าวได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านประวัติการเปลี่ยนงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรของผู้ปฏิบั ติ งานฝ่ ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ ายผลิตแห่ งประเทศไทย  

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

9) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรม 

และเพียงพอ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ .156 กล่าวได้ว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน

ทางด้านที่ ได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

ของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญ  

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเมื่อปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านการได้รับค่าตอบแทน 

ที่เป็นธรรมและเพียงพอเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น .156 หน่วย  

10) ปัจจัยคุณภาพชี วิตในการท างานทางด้านสิ่ งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ 

และปลอดภัย มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ .042 กล่าวได้ว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

11) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาความรู้และ

ความสามารถเป็นอย่างดี มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ .029 กล่าวได้ว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิต

ในการท างานทางด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีการพัฒนาความรู้และความสามารถอย่างดี  

ไม่ได้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

12) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโต 

และม่ันคงในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ .210 กล่าวได้ว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ

ท างานด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคงในงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล  การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเมื่อปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านลักษณะงาน 
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ที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคงในงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีความผูกพัน 

ต่อองค์กรเพิ่มขึ้น .210 หน่วย  

13) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการ

ประสานกันทางสังคม มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ .059 กล่าวได้ว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิต 

ในการท างานด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  ไม่ส่งผล 

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

14) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านลักษณะงานที่ตั้งบนพื้นฐานของ

กฎหมายหรือความยุติธรรม มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ .028 กล่าวได้ว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิต

ในการท างานด้านลักษณะงานที่ตั้งบนพื้นฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม ไม่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของผู้ปฏิบั ติ งานฝ่ ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ ายผลิตแห่ งประเทศไทย  

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

15) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกัน

โดยส่วนรวม มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ .337 กล่าวได้ว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน

ทางด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

อย่างนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเมื่อปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้านชีวิตและการท างาน

ที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น .339 หน่วย  

16) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกัน 

ทางสังคม มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ .054 กล่าวได้ว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน

ลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกลการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จะพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่เป็นตัวแปรอิสระที่สามารถน าไปใช้ในการพยาการณ์ได้ คือ 

ตัวแปรทางด้านอายุ และระยะเวลาในการท างาน ในส่วนของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่เป็น

ตัวแปรอิสระ ที่สามารถน าไปใช้ในการพยาการณ์ได้ คือ ตัวแปรองค์ประกอบทางด้านการได้รับ

ค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคง 
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ในงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน และในด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม ที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 จากการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยคุณภาพชีวิต 

ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือปัจจัยทางด้านอายุ 

และระยะเวลาในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการที่บุคคลหนึ่งที่ได้มี

อายุมากข้ึน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรก็จะมากข้ึนตามกัน ส่งผลให้เกิดเป็นความผูกพันต่อ

องค์กร ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กรมากขึ้น และในส่วนของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน  

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือปัจจัยทางด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและ

เพียงพอ ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคงในงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน และในด้านชีวิต 

และการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 โดยสามารถเขียนสมการในการพยากรณ์ ความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติ งาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดังสมการต่อไปนี้ 

𝑌 = 0.338 + 𝐵𝑥𝑠𝑒𝑡1 (-0.042𝑥1 + 0.706𝑥2  + 0.046𝑥3 + 0.153𝑥4  

   + 0.185𝑥5  + 0.558𝑥6  + 0.091𝑥7  + 0.125𝑥8 – 0.049𝑥9 + 0.091𝑥10   

   + 𝐵𝑥𝑠𝑒𝑡2 (0.156𝑥11 + 0.042𝑥12 + 0.029𝑥13 + 0.215𝑥14 + 0.059𝑥15  

   + 0.028𝑥16 + 0.337𝑥17 + 0.054𝑥18) + 0.402 
 

โดยที่  𝑌 = ระดับความผูกพันต่อองค์กร 

𝐵𝑥𝑠𝑒𝑡2 = กลุ่มตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล 

𝑥1 = เพศหญิง  

𝑥2  = อายุ 

𝑥3 = สถานภาพเคยสมรส (สมรส หรือหม้าย/หย่าร้าง) 

𝑥4 = ระดับการศึกษาปริญญาตรี 

𝑥5  = ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 

𝑥6  = ระยะเวลาการท างาน 
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𝑥7  = ระดับรายได้ 20,000 - 29,999 บาท 

𝑥8  = ระดับรายได้ตั้งแต่ 30,000 บาทขึ้นไป 

𝑥9 = ต าแหน่งงานส่วนงานสนับสนุน (Support/ Administrative) 

𝑥10 = ประวัติการท างานไม่เคยเปลี่ยนงาน 

𝐵𝑥𝑠𝑒𝑡2 = กลุ่มตัวแปรปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 

𝑥11  = ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ 

𝑥12 = ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

𝑥13 = ด้านการเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี 

𝑥14 = ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคงในงาน 

𝑥15 = ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคม 

𝑥16 = ด้านลักษณะงานที่อยู่บนพื้นฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม 

𝑥17 = ด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม 

𝑥18 = ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม 
𝐸    = ค่าความคาดเคลื่อน 
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บทท่ี 7  

บทสรุปและการอภิปรายผล 
    

การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่าย

บ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล 

และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 

7.1 สรุปสาระส าคัญของการออกแบบการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้  เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิง

ปริมาณ  (Quantitative Research) โดยการส ารวจความคิด เห็ นและใช้การเก็บข้อมูลจาก

แบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย จ านวน 231 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) ตามสัดส่วนของ

จ านวนผู้ปฏิบัติงาน แล้วจึงด าเนินการการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก Convenient sampling) 

เพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนที่ได้จากการค านวณ คือ เป็นผู้ปฏิบัติงานส่วนงาน

บ ารุงรักษา จ านวน 196 คน และผู้ปฏิบัติงานส่วนงานสนับสนุน จ านวน 35 คน 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ การใช้แบบสอบถามผ่านสื่อออนไลน์ Google 

Form โดยแบ่งข้อมูลแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน ระดับรายได้ ต าแหน่งงาน และประวัติการท างาน 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 

ฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จากแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

ในการท างานทั้ ง 8 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ  

2) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย 3) ด้านการเปิดโอกาสให้ได้มีการพัฒนา

ความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี 4) ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมีความมั่นคง 

ในงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน 5) ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน  
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6) ด้านลักษณะงานที่ตั้งบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม 7) ด้านชีวิตและการท างานที่มี

ความสมดุลกันโดยส่วนรวม และ 8) ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร แบ่งเป็น  

3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความเชื่อมั่นอย่างสูงที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2) ด้านความ

เต็มใจที่จะทุ่มเทและพยายามเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร และ 3) ด้านความต้องอย่างมากที่จะคงไว้

ซึ่งความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

 จากนั้นเมื่อท าการเก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบสอบถามเรียบร้อยแล้ว จึงน ามาวิเคราะห์ผ่านการ

ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าต่ าสุด (Minimum) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ) เพ่ือวิ เคราะห์ตัวแปรเดี่ยว ได้แก่  เพศ อายุ  สถานภาพ  

ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน ระดับรายได้ และต าแหน่งงาน ตลอดจนระดับคุณภาพชีวิตใน

การท างาน และระดับความผูกพันในองค์กร อีกทั้งยังวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาระดับตัวแปรคู่  

ที่ระดับความผูกพันในองค์กรเป็นหลัก โดยจ าแนกระดับความผูกพันตามภูมิหลังต่าง ๆ ที่เป็นตัวแปร

อิสระ และใช้สถิติเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม  

โดยมีจุดมุ่งหมายหลักคือการทดสอบว่าปัจจัยส่วนบุคคล และระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของ

ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีอิทธิพลต่อความผูกพัน  

ต่อองค์กรหรือไม่/อย่างไร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) 

 

7.2 สรุปผลการวิเคราะห์ 

7.2.1 ผลของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 

86.58 ซึ่งมากครึ่งหนึ่งจะมีสถานภาพเคยสมรส (สมรส หรือหม้าย/หย่าร้าง) จ านวน 135 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 58.44 รวมถึงมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 55.84

นอกจากนี้เกินกว่าครึ่งมีระดับรายได้ที่ 30,000 บาทขึ้นไป จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 70.56 
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โดยเมื่อจ าแนกตามต าแหน่งงานจะอยู่ในต าแหน่งงานที่เป็นส่วนงานบ ารุงรักษาเป็นส่วนใหญ่ จ านวน  

196 คน คิดเป็นร้อยละ 84.85 และมีประวัติการเปลี่ยนงานที่เคยเปลี่ยนงานมาก่อน จ านวน 135 คน 

คิดเป็นร้อยละ 58.44 โดยอายุของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด มีอายุมากสุด 58 ปี และอายุน้อยสุด  

25 ปี มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 37.52 และระยะเวลาในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามจะมีระยะเวลา 

การท างานมากสุด 38 ปี และน้อยสุดคือ มีระยะเวลาการท างานทั้งหมดไม่ถึง 1 ปี มีค่าเฉลี่ย 

อยู่ที่ 13.15 

7.2.2 ผลของข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมของกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.58 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นภาพรวมอยู่ในระดับมาก กล่าวได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งหากน ามาพิจารณารายด้านจะพบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยในระดับที่

ใกล้เคียงกัน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทาง

สังคมของผู้ปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านการได้ รับ

ค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านลักษณะงานที่ตั้งบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือความ

ยุติธรรม  ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกันทางสังคม ด้านการเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาความรู้

ความสามารถเป็นอย่างดี ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคงในงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

และด้านสุดท้าย คือ ด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม ตามล าดับ 

7.2.3 ผลของข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 

  พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ของกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.89 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก กล่าวได้

ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งหากน ามาพิจารณารายด้านจะ

พบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยในระดับที่ใกล้เคียงกัน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือความเต็มใจที่จะทุ่มเท

และพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร รองลงมาคือ ความต้องการที่จะต้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

และความเชื่อม่ันอย่างสูงที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ตามล าดับ 
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7.2.4 ผลของข้อมูลการทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ตารางท่ี 23 ผลการทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ตัวแปร 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 0.338 0.402   0.84 0.402 

เพศ (กลุ่มอ้างอิง = ชาย)         

หญิง -0.069 0.092 -0.042 -0.751 0.453 

อายุ 0.046 0.012 0.706* 3.706 <.001 

สถานภาพ  
(กลุ่มอ้างอิง = ไม่เคยสมรส (โสด)) 

     

เคยสมรส  
(สมรส หรือหม้าย/หย่าร้าง) 

0.053 0.061 0.046 0.862 0.389 

สถานภาพ  
(กลุ่มอ้างอิง = ต่ ากว่าปริญญาตรี) 

          

ปริญญาตรี  0.173 0.108 0.153 1.608 0.053 

สูงกว่าปริญญาตรี  0.218 0.112 0.185 1.944 0.053 

ระยะเวลาการท างาน 0.035 0.012 0.558* 3.016 0.003 

ระดับรายได้  
(กลุ่มอ้างอิง = 10,000 – 19,999 บาท) 

        

20,000 - 29,999 บาท 0.118 0.159 0.091 0.741 0.46 

30,000 บาทขึ้นไป 0.154 0.166 0.125 0.928 0.355 

ต าแหน่งงาน 
(กลุ่มอ้างอิง = ส่วนงานบ ารุงรักษา) 

        

ส่วนงานสนบัสนนุ  -0.077 0.088 -0.049 -0.878 0.338 
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ตัวแปร 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized  
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   

ประวัติการเปลี่ยนงาน  
(กลุ่มอ้างอิง = เคยเปลี่ยนงาน) 

        

ไม่เคยเปลี่ยนงาน 0.104 0.056 0.091 1.87 0.063 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรม 
  และเพียงพอ 

0.125 0.051 0.156* 2.472 0.014 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 0.036 0.057 0.042 0.641 0.523 

ด้านการเปิดโอกาสใหไ้ด้พัฒนาความรู้ 
   ความสามารถเป็นอย่างดี 

0.023 0.058 0.029 0.391 0.696 

ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการ 
  เติบโตและมั่นคงในงานแก่ผูป้ฏิบัติงาน 

0.195 0.072 0.215* 2.695 0.008 

ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสรมิการ 
  ประสานกันทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

0.051 0.066 0.059 0.762 0.447 

ด้านลักษณะงานที่ตั้งบนพื้นฐานของ 
  กฎหมายหรือความยุติธรรม 

0.021 0.061 0.028 0.341 0.733 

ด้านชีวิตและการท างานที่มีความ 
  สมดุลกันโดยส่วนรวม  

0.279 0.059 0.337* 4.772 <.001 

ด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกัน 
  ทางสังคม 

0.038 0.047 0.054 0.805 0.422 

 

จากตารางที่ 23 พบว่า ผลการทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยคุณภาพชีวิตที่ส่งผล 

ต่อความผูกพันต่อองค์กร มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 ดังต่อไปนี้ 

1) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านอายุ ได้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยการที่

ผู้ปฏิบัติงานผ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เมื่อมีอายุมากข้ึน ก็จะส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กร การที่อายุมาก การเปลี่ยนแปลงโยกย้ายงานจะมีอัตราที่น้อยกว่าคน  
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ช่วงวัยที่อายุน้อย เนื่องจากเป็นช่วงอายุที่ต้องการความมั่นคง ท างานเป็นหลักแหล่ง ไม่ต้องการ  

ในการเปลี่ยนแปลงที่มากนัก 

2) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านระยะเวลาการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ส าหรับผู้ปฏิบัติงานผ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ที่ได้ปฏิบัติงานอยู่ที่

องค์กรเป็นระยะเวลานาน ท าให้มีประสบการณ์ ความคุ้นเคย และมีความเชี่ยวชาญในงานมาก  

อีกทั้งระยะเวลาการท างานที่มาก ต าแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบในงานก็จะสูงขึ้นตาม จึงก่อให้เกิด

เป็นความผูกพันต่อองค์กร ไม่คิดโยกย้าย ลาออก สอดคล้องกับอายุที่มากขึ้นเช่นเดียวกัน  

โดยปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านอายุและระยะเวลาในการท างานมีความเชื่อมโยงกัน  

ทั้งอายุที่เพ่ิมขึ้น ระยะเวลาในการท างานจะเพ่ิมขึ้นตาม ซึ่ งแปรผันไปการส่งผลต่อความผูกพันของ

องค์กร ตามทฤษฎีของ Steer and Porter (1997) ที่สอดคล้องกับงานวิจัยของ (วริยา อาหลี, 2557)

ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยหอการค้าไทย ผลการวิจัยพบว่า อายุและ

ระยะของเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรที่มีความแตกต่างกัน  

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 หากผู้ปฏิบัติงานอยู่ในช่วงอายุที่น้อย จะเป็นกลุ่มที่มีความ  

อดทนต่ า มีโอกาสในการลาออกสูง และหากมีระยะเวลาในการท างานน้อย จะมีความผูกพัน 

ต่อองค์กรต่ า  

3) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกัน 

โดยส่วนรวม ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จะอยู่ในส่วนงานบ ารุงรักษาที่มีการออกไปปฏิบัติงาน

ตามโรงไฟฟ้าต่าง ๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งมักจะปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเป็นระยะ

เวลานาน ไม่มีการหยุดพักระหว่างสัปดาห์ อาจท าให้การไปปฏิบัติงานลักษณะนี้ ส่งผลกระทบถึงชีวิต

ส่วนตัวส่วนหนึ่ง จึงต้องมีการจัดสรรเวลาที่ดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ (ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ , 

2560) ที่ศึกษาในเรื่องของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพ 

ของการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม พบว่า 

คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานกับชีวิตส่วนตัว มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน ที่การท างานของบุคคลหนึ่งควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของ

บุคคลนั้น ๆ เพื่อสร้างความผูกพันและการคงอยู่กับองค์การ 
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4) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและ

มั่นคงในงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในการท างานมีการส่งเสริมให้เกิดการ

พัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอจากการที่มีการจัดอบรม การศึกษาดูงานอยู่เสมอ เพ่ือเป็นการ

พัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ ปรับปรุงข้อบกพร่องของผู้ปฏิบัติงาน อีกท้ังมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอยู่เป็นต่อเนื่องในทุกปี มีการปรับระดับ เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งงาน เพ่ือก่อให้เกิดความ

เจริญเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่เสมอ และงานที่ได้ท ามีโอกาสที่จะก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง 

เป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน และท าให้เกิดความผูกพันและยึดติดกับองค์กร หากไม่มี

โอกาสเติบโตก้าวหน้าในงาน อยู่ต าแหน่งงานเดิมหลายปี ไม่ได้พัฒนาตนเอง ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดการ

โยกย้ายงานเพ่ือไปสู่โอกาสที่ดีขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ (ลลิตา จันทร์งาม, 2559) ได้ศึกษาถึง

ปัจจัยที่ จะส่ งผลต่อความผูกพันองค์กรของผู้ปฏิบั ติ งานธนาคารออมสิน  ส านักงานใหญ่  

กลุ่มของลูกค้าบุคคล จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่จะผูกพันต่อองค์กร คือ 

ปัจจัยในด้านของความคาดหวังในการก้าวหน้าเติบโตในหน้าที่การงาน เป็นเรื่องที่พนักงานจะให้

ความส าคัญมากที่ และมีระดับความคิดเห็นอยู่ระดับมากเช่นเดียวกัน 

5) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรม

และเพียงพอ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากรายได้ ค่าตอบแทน เป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างมาก  

ต่อการด ารงชีวิตประจ าวัน บุคคลหนึ่งต้องมีการท างานเพ่ือหารายได้เข้ามา หากการท างานนั้นท าให้

ได้รับรายได้และค่าตอบแทนที่ไม่เพียงพอ บุคคลนั้นพร้อมที่จะลาออกจากองค์กร เพ่ือหางานที่ให้

ค่าตอบแทนที่เพียงพอเหมาะสมกับงานที่ตนต้องรับผิดชอบและปฏิบัติ รวมไปถึงสวัสดิการที่จะช่วย

สนับสนุนค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ดังเช่น ค่ารักษาพยาบาล ที่องค์กรได้มีช่วยเหลือในส่วนนี้ จะท าให้เกิดความ

ผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ถ้าค่าตอบแทน สวัสดิการขององค์กรดีเป็นไปตามความต้องการภายใต้สภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ (อมรรัตน์ อ่อนนุช, 2546) ศึกษาในเรื่อง คุณภาพชีวิต

ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาโรง งาน

อุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านของผลตอบแทนที่ยุติธรรมและมี

ความเพียงพอส่งผลต่อความผูกพันองค์การ เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการจะเป็นกลุ่มที่มีรายได้

น้อย การท างานที่องค์การนี้ได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ จึงเกิดความพึงพอใจ ต้องการอยู่

ในองค์การเกิดเป็นความผูกพัน ไม่คิดเปลี่ยนไปท างานที่อ่ืน 
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 สรุปได้ว่า ทั้ง 3 ด้านของปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ได้กล่าวมาข้างต้น ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กร ตามล าดับ และมีความเกี่ยวเนื่องกันจากการท างานในองค์กรหนึ่งที่สามารถ

เจริญเติบโต ก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้อย่างมั่นคง อีกทั้งการที่ท างานแล้วสามารถจัดสรรเวลางาน

กับเวลาชีวิตส่วนตัวออกจากกันได้เป็นเรื่องที่ผู้ปฏิบัติงานในปัจจุบันได้ให้ความส าคัญ โดยเป็นไป

ทิศทางเดียวกันกับการที่ เมื่อเราได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ความรับผิดชอบและปริมาณงาน  

เพ่ิมมากขึ้น การท างานที่อาจจะส่งผลต่อเวลาพักผ่อนส่วนตัวนอกเหนือเวลางาน การได้รับ

ค่าตอบแทนที่ทดแทนในส่วนนี้ จึงเป็นเรื่องส าคัญที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจที่จะทุ่มเทและ

รับผิดชอบงานต่าง ๆ มีความรู้สึกดีต่อองค์กร อยากที่จะคงอยู่กับองค์กรตลอดไป ส าหรับปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างานในด้านของการมีสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและมีความปลอดภัย ด้านการ 

เปิดโอกาสให้ได้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี ด้านลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริม 

การประสานกันทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ตั้งบนพ้ืนฐานของกฎหมายหรือความ

ยุติธรรม และด้านลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกันทางสังคม โดยองค์ประกอบทั้ง 5 ด้านนี้  

ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เนื่องด้วยลักษณะของหน่วยงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล  

อยู่ ในองค์การรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่  ที่ เป็นที่ รู้จักและได้รับการยอมรับจากสังคมภายนอก  

และเป็นหน่วยงานที่ได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมค่อนข้างมาก มีการให้ความร่วมมือในจัดกิจกรรม

สาธารณะประโยชน์อยู่เสมอ ผู้ปฏิบัติงานจึงมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการท างานอยู่

ในองค์กรนี้ และในการปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้จะมีการวางกฎระเบียบ ที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องปฏิบัติ

ตามอย่างเคร่งครัด และยังรวมไปถึงองค์กรได้มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ถูกลักษณะและ

ปลอดภัยที่เป็นสิ่งพ้ืนฐานขององค์การขนาดใหญ่ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่เกิด

ความกังวลในด้านของสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน อีกทั้งในการท างานทางหน่วยงานได้ มีการ 

จัดอบรม สอนงานอยู่เป็นระยะเพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถและสร้างเสริมประสบการณ์

ตลอดระยะเวลาการปฏิบัติงาน รวมไปถึงลักษณะของการท างาน ต้องประสานงานร่วมกันกับ

หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ทั้งนี้ยังมีการจัดกิจกรรมที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้พบปะ

สังสรรค์ พูดคุยกับบุคคลอ่ืน มีการสร้างสัมพันธภาพที่ดี ซึ่งจากเบื้องต้นที่ได้กล่าวไปนั้น ล้วนเป็น

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านที่องค์กรมีอยู่เป็นพ้ืนฐานขององค์กรอยู่แล้ว เป็นเรื่อง

โดยทั่วไปที่ไม่ได้ส่งผลกระทบต่อผู้ปฏิบัติงานที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ

ผูกพันต่อองค์กร เป็นไปตามทฤษฎีของ Richard E. Walton (1973) ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานได้
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มีปัจจัยด้านใดบ้าง และปัจจัยเหล่านั้น ได้มีด้านใดที่จะส่งผลต่อความพึงพอใจและความสุข 

ในการท างาน ที่น าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ (สมพงศ์ รัตนนุพงศ์, 

2558) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานกับประสิทธิภาพในการที่ปฏิบัติงานเป็นผู้ปฏิบัติงาน 

ศูนย์ข่าว SMM จากการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านการให้ค่าตอบแทนที่มีความเพียงพอ 

และเป็นธรรม ความสมดุลของชีวิตส่วนตัว การมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่องค์กรควรจะต้องมีการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในด้านเหล่านี้ เพ่ือให้

ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ และมีความสุข ให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานเช่นเดียวกัน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ (เอกลักษณ์ ชุมภูชัย, 2561) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการ

ท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ภายใต้การดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ 

เซอร์วิส จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) พบว่า ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว สามารถ

พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในองค์กร ซึ่งหากองค์กรท าการปรับปรุงนโยบายเรื่อง

เวลาการท างานและวันหยุดให้พนักงานมีสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวดีขึ้นได้ จะส่งผลให้

พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

 

7.3 ข้อจ ากัด 

 เนื่องจากในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามในการส ารวจความ

คิดเห็น ที่มีจ้อจ ากัด คือ ตัวแบบสอบถามมีข้อค าถามที่ค่อนข้างเยอะ ท าให้ผู้ตอบแบบสอบถาม 

บางท่านอาจจะรู้สึกไม่อยากท าแบบสอบถาม ท าให้มีการตอบแบบสอบถามแบบสุ่ มให้แล้วเสร็จไป 

ค าตอบที่ได้อาจจะไม่ตรงตามความคิดเห็นที่แท้จริงของผู้ตอบแบบสอบถามไปบ้าง 

 

7.4 ข้อเสนอแนะ 

 7.4.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1) หน่วยงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล ควรมีนโยบายเพ่ิมเติมจากแผนงานและ

รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หรือการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานที่องค์กร 

มีอยู่ในภาพกว้าง โดยเป็นการเพ่ิมเติมและปรับปรุงให้มีความชัดเจนและเหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงาน  

ในหน่วยงานของตนเอง เนื่องจากนโยบายขององค์กรจะเป็นเพียงภาพกว้างที่ใช้กันทั้งองค์กร  
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ทุกหน่วยงาน แต่ในความเป็นจริงลักษณะของงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ การปฏิบัติงานของแต่ละ

หน่วยงานจะมีความแตกต่างกัน  

2) ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน อาจจะมีการจัดท าเป็นแผนงาน 

น าร่อง ส าหรับให้ผู้ปฏิบัติงานได้เข้ามามีส่วนร่วม มีบทบาทในการวางแผน ก าหนดทิศทางการท างาน

เสนอข้อคิดเห็น ที่จะช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งกับองค์กร 

 7.4.2 ข้อเสนอแนะเชิงพฤติกรรม  

  1) ด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม องค์กรต้องมีการจัดสรร

เวลาท างานและชั่วโมงในการท างานที่เหมาะสม โดยเวลาท างานจะไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวของ

ผู้ปฏิบัติงาน และลดการปฏิบัติงานนอกเวลาท างานที่ก าหนดไว้ เพื่อเป็นการแยกชีวิตส่วนตัวออกจาก

งานอย่างชัดเจน อีกท้ังจะต้องจัดให้มีวันหยุดพักผ่อนประจ าปี หากมีช่วงเวลาที่ต้องปฏิบัติงานมากข้ึน

จากช่วงเวลางานปกติ อาจจะต้องจัดสรรเวลาหยุดพักผ่อนทดแทนหรือ เพ่ิมเติมแก่ผู้ปฏิบัติงาน

เหล่านั้น เพ่ือสุขภาพร่างกายและประสิทธิภาพของงานที่ดีข้ึน  

  2) ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและมั่นคงในงานแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

องค์กรจะต้องมีส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาเพ่ิมพูนทักษะของตนเองอยู่เสมอ ดังเช่น การจัดอบรม 

สัมมนา การศึกษาต่อ หรือการศึกษาดูงานทั้งในประเทศ และต่างประเทศ เพ่ือสนับสนุนผู้ปฏิบัติงาน

ให้มีความก้าวหน้าในการท างานที่สูงขึ้น มีต าแหน่งรองรับในการเลื่อนขั้น โดยพิจารณาจากความรู้ 

ความสามารถ ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญต่าง ๆ เกิดเป็นความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

  3) ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ ผู้ปฏิบัติงานจะต้อง

ได้รับค่าตอบแทนที่เป็นไปตามเนื้องาน ลักษณะงาน ความรู้ความสามารถที่ตนเองได้รับผิดชอบอย่าง

เหมาะสม เมื่อมีปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้นค่าตอบแทนก็จะต้องปรับขึ้นตามเพ่ือความเป็นธรรม อีกทั้ง

จะต้องมีรายได้ที่สอดคล้องกับการด ารงชีพในสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน นอกจากนี้องค์กรยังต้องมี

สวัสดิการที่เหมาะสมและเพียงพอ เพ่ือลดรายจ่ายแก่ผู้ปฏิบัติงานในบางส่วนได้ 
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 7.4.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

  1) ผู้วิจัยมองว่าสามารถน าไปศึกษาในปัจจัยด้านอ่ืน ๆ เพ่ือสร้างผลลัพธ์ที่ดีในการ

ท างานของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรได้ เช่น ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ

ท างาน เป็นต้น เพ่ือเป็นแนวทางการจัดท าแผนการพัฒนาและการแก้ไขปัญหาในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล หรือผู้ปฏิบัติงานในเรื่องของความผูกพันต่อองค์กรต่อไปได ้

  2) การศึกษาครั้งนี้ เป็นเพียงการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างเพียงหน่วยงานเดียวเท่านั้น 

จึงควรศึกษาเพ่ิมเติมกับฝ่ายงานหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะงานที่ใกล้เคียงกัน และลักษณะงานที่

ต่างกัน เพ่ือให้ได้ทราบข้อมูลที่ครอบคลุมครบถ้วนทั้งองค์กร ว่ามีความเหมือนหรือต่างกันในแต่ละ

หน่วยงานเป็นเช่นไร 
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แบบสอบถาม 
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ค าชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของสารนิพนธ์ หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อ

องค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ขอความกรุณา

ตอบแบบสอบถามชุดนี้ตามความเป็นจริง โดยค าตอบของท่านจะเป็นความลับ ข้อมูลที่ได้น าไปใช้

ประกอบการศึกษาและเป็นลักษณะในภาพรวมเท่านั้น 

 

แบบสอบถามนี้ได้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเรื่องข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบัติงานฝ่าย

บ ารุงรักษาเครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง ผู้ตอบแบบสอบถามโปรดท าเครื่องหมาย  ✓  ลงใน       และกรอกข้อมูล 

เกี่ยวกับตัวท่าน ตามความเป็นจริง 
 

1. เพศ   (1) ชาย      (2) หญิง 

2. อายุ       …………… ป ี       

3. สถานภาพ  

        (1) ไม่เคยสมรส (โสด)   

  (2) เคยสมรส (สมรส หรือหม้าย/หย่าร้าง)  

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

(1) ต่ ากว่าปริญญาตรี    
(2) ปริญญาตรี  

  (3)  สูงกว่าปริญญาตรี    

5. ระยะเวลาการท างาน …………… ปี (หากท างานที่นี่ไม่ครบปี โปรดระบุเป็นเลข 0)   

6. ระดับรายได้ 

   (1) 10,000 – 19,999 บาท  

(2) 20,000 - 29,999 บาท 

(3) 30,000 บาทขึ้นไป 

7. ต าแหน่งงาน 

   (1) ส่วนงานบ ารุงรักษา (Supervisor/ Foreman/ Skilled)   

   (2) ส่วนงานสนับสนุน (Support/ Administrative)    

8. ประวัติการเปลี่ยนงาน 

   (1) เคยเปลี่ยนงานมาก่อน  

   (2) ไม่เคยเปลี่ยนงาน  
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษา

เครื่องกล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความความคิดเห็นของท่าน       

มากที่สุด เพียงช่องเดียว โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้  

 5 คะแนน หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 

 4 คะแนน หมายถึง  ระดับมาก 

 3 คะแนน หมายถึง  ระดับปานกลาง 

 2 คะแนน หมายถึง  ระดับน้อย 

 1 คะแนน หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ 

1. ท่ าน ได้ รับค่ าตอบแทนที่ มี ค วาม
เหมาะสม กับต าแหน่งงานและปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ 

     

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อ
ค่ า ใช้ จ่ ายที่ จ ะด ารงชี วิ ตป ระจ าวั น 
ของท่านในปัจจุบัน 

     

3. ท่านได้รับสวัสดิการที่ เหมาะสมใน
ปัจจุบัน 

     

4. ท่านมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบัน 

     

ด้านการมีสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย 

5. สถานที่ท างานของท่านมีสิ่งอ านวย
ความสะดวกครบถ้วนเพียงพอและพร้อม
ใช้งาน 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

6. สถานที่ท างานของท่านมีการป้องกัน
และการรักษาความปลอดภัย 

     

7. สภาพแวดล้อมบริเวณที่ท างานของ
ท่าน ปราศจากมลพิษต่าง ๆ  

     

8. สภาพแวดล้อมในการท างานและ
ลักษณะงานของท่าน ส่งเสริมให้มีสุขภาพ
กายและใจที่ดี 

     

การเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี 

9. ท่านได้ใช้ความรู้และความสามารถ 
ในการที่จะท างานอย่างเต็มที ่

     

10.  หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้มี
การอบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนาความรู้ 
ความสามารถในการท างานของท่าน 

     

11.  หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุน
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ผลงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

12.  ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมการ
พัฒนาต่าง ๆ ของหน่วยงานอยู่เสมอ 

     

ลักษณะงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตและม่ันคงในงาน 

13.  ผู้ปฏิบัติงานทุกท่านมีโอกาสที่จะ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างเท่าเทียม
และยุติธรรม 

     

14.  ต าแหน่งงานของท่านมีโอกาสเจริญ 
เติบโต เลื่อนระดับสูงขึ้นไปได ้

     

15.  ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานของ
ท่านช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความ 
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

16. องค์กรที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ มีความ

มั่นคงในการท างาน 

     

ลักษณะงานที่มีส่วนส่งเสริมการประสานกันทางสังคม 

17. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน 

     

18.  หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือ
และสามารถท างานร่วมกันได้อย่างดี 

     

19.  หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรม
ให้บุคลากรได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์เพ่ือ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันอยู่เสมอ 

     

20.  ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับ 
บัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 

     

ลักษณะงานที่ตั้งบนพื้นฐานของกฎหมายหรือความยุติธรรม 

21.  หน่วยงานของท่านมีการเคารพสิทธิ 
เสรีภาพส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน 

     

22.  หน่วยงานของท่านมีความเสมอภาค
และเท่าเทียมกันในการท างาน 

     

23.  หน่วยงานของท่านมีกฎระเบียบแบบ
แผนในการปฏิบั ติ งานที่ ชั ด เจนและ
ยุติธรรม 

     

24.  ท่านมี อิสระในการท างานตามกฎ 
ระเบียบต่าง ๆ ขององค์กร 

     

ด้านชีวิตและการท างานที่มีความสมดุลกันโดยส่วนรวม 

25.  หน่วยงานของท่านมีการก าหนด 
เวลาการท างานอย่างเหมาะสม 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

26.  ท่านสามารถวางแผนจัดสรรเวลาใน
การท างานและเวลาว่างในช่วงวันหยุด
ของตนเองได้ 

     

27.  ท่านมีเวลาพักผ่อนหลังเวลาท างาน
และมีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวอย่าง
เพียงพอ 

     

28.  ท่านคิดว่าชีวิตการท างาน และชีวิต
ส่วนตัวของท่านในปัจจุบันมีความสมดุล
และมีความพึงพอใจดีแล้ว 

     

ลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกันทางสังคม 

29.  หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือ
และสนับสนุนกิจกรรมที่เป็นสาธารณะ
ประโยชน์ต่อชุมชนและสังคมอยู่เสมอ 

     

30. หน่วยงานของท่านได้รับความร่วมมือ
เป็นอย่างดีจากทุกภาคส่วนในการด าเนิน
กิจกรรมของหน่วยงาน 

     

31. ท่ านมี ส่ วนร่ วม ในกิจกรรมที่ ท า ง
หน่วยงานของท่านจัดขึ้นเพ่ือสาธารณะ
ประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม 

     

32. ท่ านมี ความภาคภู มิ ใจ ใน องค์ กร 
ของท่าน  

     

 

 

 

  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 95 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ปฏิบัติงานฝ่ายบ ารุงรักษาเครื่องกล 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความความคิดเห็นของท่าน         

มากที่สุด เพียงช่องเดียว โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้  

 5 คะแนน หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 

 4 คะแนน หมายถึง  ระดับมาก 

 3 คะแนน หมายถึง  ระดับปานกลาง 

 2 คะแนน หมายถึง  ระดับน้อย 

  1 คะแนน หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

ความเชื่อม่ันที่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

1. ท่านยอมรับและเต็มใจจะปฏิบัติตาม
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

     

2. ท่ าน ได้ เชื่ อมั่ น ว่ า เป้ าหมายและ
ค่านิ ยมองค์กรจะท าให้ท่ านประสบ
ความส าเร็จในการท างาน 

     

3. ท่านมีความเต็มใจเข้าร่วมกิจกรรม
ต่าง ๆ ที่องค์กรได้จัดขึ้นมาอยู่เสมอ 

     

4. ท่านมีความภาคภูมิใจในการจะเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร 

     

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทและพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

5. ท่านมีความตั้งใจทุ่มเท และเสียสละ

ในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

     

6. ท่านเต็มใจในการปฏิบัติหน้าที่อย่าง

เต็มความสามารถตามที่ได้รับมอบหมาย 
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ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยท่ีสุด 

(1) 

7. ท่านมีความพยายามในการพัฒนา
ตนเองเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ได้ตามเป้าหมาย
ที่หน่วยงานก าหนด 

     

8. ท่านมีความมุ่งมั่นที่จะท างานส าเร็จ
ลุล่วงแม้จะล่วงเลยระยะเวลาในท างาน
ของท่าน 

     

ความต้องการที่จะต้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

9. ท่ านมี ค วามต้ องการที่ จ ะอยู่ กั บ
องค์กรไม่คิดที่จะลาออกจากองค์กรนี้ 

     

10.  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
มองว่าองค์กรนี้เปรียบ เสมือนบ้านหลังที่
สองของท่าน 

     

11.  หากมีบุคคลใดกล่าวถึงองค์กรท่าน
ในทางที่ไม่ดี ท่านพร้อมจะอธิบายชี้แจง
บุคคลนั้ น ให้ เข้ าใจไปในทางที่ ดีและ
ถูกต้อง 

     

12.  ท่านรักษาผลประโยชน์ให้กับองค์กร
อย่างเต็มที ่

     

 

  

ขอขอบพระคุณที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ชื่อ-สกุล พรรณอร รัชตมุทธา 
วัน เดือน ปี เกิด 17 มิถุนายน 2536 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์   
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