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ABSTRACT 

The objectives of this study were to study the quality of work life, 

organization commitment, and the relationship between the quality of work life and 

organization commitment of employees at the Electricity Generating Authority of 

Thailand (EGAT) Bhumibol Dam. The sample of group was 191 employees, at 

positions level 1-7. 

The results showed that the overall quality of work life was at a high level. 

However, when each component was considered separately, it was found that 3 

components were at in moderate levels ; relating to adequate and fair compensation, 

constitutionalism, and social relevance. The other 5 components, including the 

working environment with concerns about safety and health promotion, opportunities 

for development of capacities, growth and security, social integration, and total life 

space were high. 

The commitment of employees was high. Regression analysis results 

predicting quality of work life that is related to the organizational commitment all of 

8components, only 3 variables that can do equation predicting: the total life space 

variable, growth and security variable, and integrating social elements variable. These 

3 variables can be included as predicting the variation in organizational commitment 

by 47.1 percent, while the variable of total life space is the best predictor at β .392. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

1.1 หลักการและเหตุผล 
ในปจจุบันทรัพยากรพลังงานไฟฟาถือเปนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญตอมนุษยชาติ    

ในการดํารงชีวิตจะเห็นไดจากสถานการณดานพลังงานไฟฟาไมวาจะเปนกรณีพมาปดแทนกาซ       
เพื่อบํารุงรักษาระบบ สงผลใหประเทศไทยประสบกับปญหาพลังงานไฟฟาท่ีไมเพียงพอตอความ
ตองการเนื่องจากประเทศไทยตองอาศัยและใชวัตถุดิบในการผลิตกระแสไฟฟาจากประเทศเพ่ือน
บาน ณ ปจจุบันมีความตองการที่จะใชทรัพยากรพลังงานมากข้ึนตามจํานวนประชากรที่เพิ่มข้ึนใน
ขณะท่ีกําลังการผลิตมีไมสอดคลองกับความตองการใชพลังงาน (Energy Thai, 2556) 

พลังงานไฟฟาเปนปจจัยในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจทุกอุตสาหกรรมทุกภาคสวน         
มีความจําเปนตองใชพลังงานไฟฟาสงผลใหความตองการในการใชพลังงานไฟฟาในประเทศ     
เพิ่มสูงข้ึนจนเรียกวาพลังงานไฟฟาเปนเสมือนปจจัย 5ในการดําเนินชีวิตซ่ึงพลังงานท่ีใชอยูปจจุบัน
สวนใหญเปนพลังงานท่ีใชแลวหมดไป ประเทศไทยยังตองนําเขาพลังงานจากตางประเทศและ       
มีแนวโนมท่ีจะสูงข้ึนทุกป สงผลใหการผลิตไฟฟาไมเพียงพอตอความตองการบริโภคของภาค
ครัวเรือนและอุสาหกรรมสงผลใหการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีแผนท่ีจะขยายการผลิต
พลังงานไฟฟาเพิ่มข้ึน 

 
ตารางท่ี 1.1 สถิติความตองการไฟฟาสูงสุด ป 2538-2556 

ป กําลังผลิตรวม (เมกะวัตต) ความตองการไฟฟาสูงสุด (เมกะวัตต) 
2538 14,659.15 12,267.90 
2539 15,725.29 13,310.90 
2540 16,966.89 14,506.30 
2541 17,935.29 14,179.90 
2542 19,097.69 13,712.40 
2543 21,073.99 14,918.30 
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ตารางท่ี 1.1 สถิติความตองการไฟฟาสูงสุด ป พ.ศ. 2538-2556 (ตอ) 
ป กําลังผลิตรวม (เมกะวัตต) ความตองการไฟฟาสูงสุด (เมกะวัตต) 

2544 22,004.79 16,126.40 
2545 23,754.79 16,681.10 
2546 25,646.99 18,121.40 
2547 25,969.01 19,325.80 
2548 26,450.16 20,537.50 
2549 27,107.20 21,064.00 
2550 28,530.25 22,586.10 
2551 29,840.90 22,568.20 
2552 29,212.02 22,044.90 
2553 30,920.02 24,009.90 
2554 31,446.72 23,900.21 
2555 32,184.72 26,121.10 

ท่ีมา: การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สถิติความตองการไฟฟา (2555) 
 

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเปนรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงพลังงานไดรับการ
สถาปนาเม่ือวันท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2512 มีภารกิจหลักคือ เปนผูควบคุมระบบไฟฟาผลิต
กระแสไฟฟา จัดสงและจําหนายพลังงานไฟฟาใหแกประชาชนภาคธุรกิจตางๆรวมท้ังเปนเจาของ
โครงขายระบบสงไฟฟาของประเทศจากภารกิจความรับผิดชอบกระบวนการผลิตไฟฟาของการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเพื่อตอบสนองความตองการใชพลังงานไฟฟาท่ีมีแนวโนมสูงข้ึนซ่ึง
ทรัพยากรที่สําคัญในองคกรในกระบวนการผลิตกระแสไฟฟาท่ีขาดไมไดก็คือทรัพยากรมนุษย หรือ 
พนักงานท่ีเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานรวมถึงกระบวนการผลิตกระแสไฟฟาใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคกร  

ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยหลักท่ีสําคัญท่ีสุดเพราะการท่ีองคกรจะเจริญเติบโตอยูรอด
ไดนั้นบุคคลากรจําเปนตองมีประสิทธิภาพในการทํางาน การท่ีบุคลากรจะปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพนั้นจะข้ึนอยูกับความรวมมือ เสียสละในการอยางเต็มท่ีจากบุคคลในองคกรสาเหตุ 
ประการหนึ่งคือ คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) ซ่ึงสงผลไปยังความพึงพอใจในการ
ทํางาน (Job Satisfaction) ของบุคลากรในองคกรหากพนักงานไมมีความพึงพอใจ  ในการปฏิบัติงาน 
(Job unsatisfaction) อาจกอใหเกิดผลกระทบตอหนวยงาน เชน การหยุดงาน การลาออก เปนตน 
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สงผลใหผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีวางไวปญหาท่ีกลาวมาขางตนสามารถ
สะทอนใหเห็นถึงความผูกพันตอองคกรในทางกลับกันถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะ
สงผลตอความผูกพันตอองคกร พนักงานมีความจงรักภักดีมีความสุขกับการปฏิบัติงาน การลาออก 
การขาดงานของพนักงานจึงมีอัตราท่ีนอย 

 
ตารางท่ี 1.2  สถิติการลาออกจากงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล  
ป พ.ศ. 2551-2555 

ป จํานวน (คน) 
2551 8 
2552 15 
2553 14 
2554 13 
2555 16 

ท่ีมา: การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สถิติการลาออกของพนักงาน กฟผ. เข่ือนภูมิพล  (2556) 
 
 จะเห็นไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานถือเปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญในอันดับตนๆของการ
ทํางานโดยคาดวาคุณภาพชีวิตการทางานหมายถึงลักษณะการทํางานท่ีตอบสนองความตองการและ
ความปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณาจากคุณลักษณะของความเปนบุคคลและสังคม (สรวงสรรค
ตะปนตา. 2541 : 19) และอาจหมายถึงในแงของความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานและ
สภาพแวดลอมท้ังหมดในการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางานอาจเกี่ยวของกับความพึงพอใจ    
ในการทํางานลักษณะงานและบรรยากาศในการทํางานรวมกันดวยซ่ึงพนักงานในองคกรจะสะทอน
ใหเห็นถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน 

จากความตองการใชพลังงานไฟฟาท่ีเพิ่มมากข้ึนสงผลใหพนักงานมีภาระหนาท่ี 
ในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนแตอัตราการลาออกของพนักงานจากสถิติอัตราการลาออกจากงาน 
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเข่ือนภูมิพลมีปริมาณท่ีนอยมากซ่ึงสะทอนใหเห็น
ถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานรวมถึงความผูกพันตอองคกรซ่ึงถือเปนความสําเร็จ 
ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกร 
 ดวยเหตุผลดังกลาวจะเห็นไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธตอความผูกพัน 
กับองคกร การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูงก็ยอมสงผลตอการปฏิบัติงานทุมเทความรู
ความสามารถเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ดังนั้นการทราบถึงปจจัยท่ีสงผลกระทบตอ
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คุณภาพชีวิตการทํางานจึงเปนขอมูลท่ีดีจากพนักงานในองคกรทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยท่ีสงผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กรณีศึกษา เข่ือนภูมิพล 
เพื่อท่ีจะไดขอมูลดานวิชาการท่ีสามารถพิสูจนไดจริงจากผลการศึกษามาเปนแนวทางการพัฒนา
รักษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ีดีนําไปสูองคกรท่ีมี
ศักยภาพและยั่งยืนตอไป 
 
 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทย เข่ือนภูมิพล 
1.2.2 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทย เข่ือนภูมิพล  
1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล  
 
 

1.3 ปญหาการวิจัย 
1.3.1 คุณภาพชีวิตการทํางาน และ ความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟา     

ฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล อยูในระดับใด 
1.3.2 คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานการไฟฟา

ฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพลหรือไม 
 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
1.4.1 กลุมตัวอยางท่ีศึกษา คือ พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล 

ระดับ 1-7พนักงานระดับปฏิบัติงานท่ีปฏิบัติงานในระยะเวลาท่ีศึกษา จํานวน 191คน 
1.4.2 การศึกษาในคร้ังนี้ทําการศึกษาเฉพาะคุณภาพชีวิตการทํางานตามกรอบแนวคิดของ

Richard E. Waltonประกอบไปดวย 8 ดาน ไดแก 1.คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2. สภาพแวดลอม
การทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 3. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 4. ดานการ
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พัฒนาศักยภาพในการทํางาน 5.การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน   6. ประชาธิปไตยใน
องคกร 7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานกับชีวิตสวนตัว 8.ความเปนประโยชนตอสังคม 

1.4.3 ความผูกพันองคกรโดยใชนิยามตามทฤษฏีของ Steersประกอบไปดวยความ
เช่ือม่ันอยางศรัทราในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ
พยายามอยางมากเพื่อองคกรความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคกร 
ซ่ึงความผูกพันองคกรตามทฤษฏีของ Steers นั่นมีขอบเขตของเนื้อหาความผูกพันองคกรท่ีชัดเจน 
เนื้อหาเขาใจงาย สามารถนํามาประยุกตใชในงานวิทยานิพนธ 

1.4.4 ขอบเขตเน้ือหาคร้ังนี้ประกอบไปดวย 
  ตัวแปรตน (คุณภาพชีวิตการทํางาน) 

- คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
- สภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
- ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
- ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน  
- การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน  
- ประชาธิปไตยในองคกร 
- ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานกับชีวิตสวนตัว 
- ความเปนประโยชนตอสังคม 
ตัวแปรตาม  
- ความผูกพันองคกร 

 
 

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
เพื่อเปนแนวทางในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพลอันจะสงผลใหเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานตอไปในอนาคต
รวมถึงเปนขอมูลเชิงวิชาการใชเปนแนวทางสําหรับผูท่ีสนใจท่ีจะทําการศึกษาวิจัยในเร่ืองท่ีมีความ
เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานตอไป 
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1.6 นิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ  
1.6.1 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง สภาพความเปนอยูท่ีดี ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ภายใต
หลักเกณฑ 8 ประการ ไดแก 

1.6.1.1 คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมหมายถึงความเพียงพอและ
ความยุติธรรมของเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับจากองคกร 

1.6.1.2 สภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
หมายถึงสภาพแวดลอมการทํางานรวมถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  

1.6.1.3 ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน หมายถึงความมั่นคงของ
งาน ความพรอมของตัวพนักงานท่ีจะเรียนรูความรู ทักษะใหมๆ เพื่อตําแหนงงานในหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 

1.6.1.4 ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน หมายถึงโอกาสท่ีไดรับการ
ฝกอบรมเพิ่มทักษะความรูในสายงานและมีโอกาสในการใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคตัดสินใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีดวยความถนัด ความรูความสามารถของบุคคล 

1.6.1.5 การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน หมายถึงการ
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

1.6.1.6 ประชาธิปไตยในองคกรหมายถึงความเปนธรรมในการพิจารณา
ความดีความชอบในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาการเล่ือนตําแหนงรวมถึงความเทาเทียมของ
พนักงานงานเม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน 

1.6.1.7 ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมมีเวลาในการพักผอนท่ีเพียงพอ 

1.6.1.8 ความเปนประโยชนตอสังคมหมายถึง องคกรเปนท่ียอมรับตอ
สังคมการปฏิบัติงานไมสงผลกระทบตอสังคม 

1.6.2 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกท่ีมีความผูกพันเหนียวแนนเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกับกับสมาชิกในองคกร มีคานิยมเปนอันหนึ่งอันเดียวกันตามกรอบแนวคิดของ Steers  

 
 

1.7 สมมติฐานการวิจัย 
 คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
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1.8 กรอบแนวความคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวความคิดในการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพันตอองคกร 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

-  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
-  สภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัย 
    และสงเสริมสุขภาพ  
-  ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
-  ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน  
-  การทํางานรวมกันและความสัมพันธ 
   กับบุคคลอ่ืน  
-  ประชาธิปไตยในองคกร 
-  ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
   กับชีวิตสวนตัว 
-  ความเปนประโยชนตอสังคม 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกร: ศึกษากรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพลคร้ังนี้ จากการตรวจ
เอกสารผูวิจัยไดนําแนวความคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับการวิจัยมาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย 
โดยแบงเปน 4 หัวขอ ดังนี้ 

2.1 หลักการและแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฏีความผูกพันองคกร 
2.3 ลักษณะสังเขปของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล 
2.4 สวัสดิการของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
2.6 การวิเคราะหและสังเคราะหกรอบแนวความคิดสําหรับการวิจัย 
 
 

2.1 หลักการและแนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
การทํางานใหบรรลุผลของงานหรือองคการนั้น การทํางานจะตองเปนไปตามระเบียบแบบ

แผน ข้ันตอนท่ีวางไวอยางมีคุณภาพและประสิทธภาพ ซ่ึงแนวคิดนี้ไดวิวัฒนาการมาจากแนวคิดทางการ
บริหารงานในอดีตโดยมีการพัฒนาอยางเปนลําดับ ซ่ึงมีแนวคิดท่ีมีความสําคัญท่ีตอเนื่องคือ การบริหาร
ท่ีมีเกณฑท่ีมุงเนนใหความสําคัญกับงานเปนสําคัญบุคคลในแนวคิดนี้คือ Taylor.โดยมุงเนนท่ี
หลักเกณฑวาดวยปฏิบัติงานเชนไรจึงจะกอใหเกิดประสิทธิภาพเพิ่มประสิทธิภาพ นอกจากนี้ Fayol    
ใหความสําคัญกับตัวผูบริหารและหลักการบริหารทฤษฏีท่ีมีช่ือเสียงคือ หลักการบริหารงานท่ัวไป 
ตอมา Mayo ไดทดสอบการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองราวของบุคคลกอใหเกิดความเขาใจอยางลึกซ้ึง โดยพบวา
บุคคลเปนปจจัยท่ีแปรผันไดและเปนหัวใจที่สําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน จึงเกิดการบริหาร
แบบมนุษยสัมพันธ ท่ีตองใหความสนใจเอาใจใสใหผูปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ และสามารถทํางาน
อยูในองคการไดอยางมีความสุข (ธงชัย, 2530:4) 
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จากการที่บุคคลจะมีความตองการของคนเปนสาเหตุใหมีแรงจูงใจในการทํางานและมี
พื้นท่ียอมรับกันท่ัวไปวางานเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญตอชีวิตและมีคุณคาในตัวของงานนั้นๆเองการ
ทํางานเปนเคร่ืองมือหรือเปนวิธีการท่ีจะหาเงินเพิ่มมากข้ึนทําใหเกิดความม่ันคงในการงานมาก
ยิ่ง ข้ึน  เกิดความสุข  หรือบางคนทํางานเพราะมีความสนใจในงานน้ันๆซ่ึงมีความทาทาย
ความสามารถจุดมุงหมายของการทํางานจึงเปล่ียนแปลงไปข้ึนอยูกับตัวบุคคล แตไมวาจะเปน
พนักงาน คนงานตางมีความต้ังใจและพยายามท่ีจะปฏิบัติงานจนเกิดผลสําเร็จท่ีจะไดมาซ่ึงคุณภาพ
ชีวิตของตน (เทพนม และ สวิง, 2529):100) นอกจากนี้ ความคิดของมนุษยท่ีจะใหเพื่อนมนุษย
ดวยกันมีคุณลักษณะบางประการ เพื่อความสงบสุข ความสุขของมนุษยเองและสังคมสวนรวม นั่นก็
คือการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี (อุนตา, 2523 : 9) หรือคุณภาพชีวิตอันเปนลักษณะชีวิตของคนท่ีไดรับ
ความพึงพอใจในส่ิงท่ีตนมีอยู ไดรับการยอมรับจากคนในชุมชน สังคม จึงมีผูใหความสนใจใน
แนวคิดการทํางานท่ีใหความสําคัญเกี่ยวกับการจัดรูปแบบงานท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจแก
ผูปฏิบัติงานมีชีวิตท่ีมีความสุขในการปฏิบัติงานและบรรลุเปาหมายขององคการท่ีต่ังไว (Davis, 
1977 : 53) เรียกวา คุณภาพชีวติการทํางาน (Quality of Work Life) 

 
2.1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 คุณภาพชีวิตของมนุษยถามองใหครบระบบแลวจะควบคุมไปถึงคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานไวดวย ซ่ึงแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life) มาจากแนวคิดเร่ือง
คุณภาพชีวิต (Quality of life) คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนเร่ืองท่ีควรจะใหความสําคัญ
เนื่องจากการพัฒนาบุคคลใหมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ สภาพความเปนอยูท่ีดีข้ึนมีรายไดท่ีเพียงพอตอการ
ดํารงชีวิต รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความสุขและปลอดภัย ตลอดจนไดรับการปฏิบัติ
จากผูบังคับบัญชาอยางเทาเทียมและไดรับสิทธิประโยชนตางๆ ตอบแทนจากการทํางาน เพื่อให
บุคคลมีความเปนอยูท่ีดีมีความสุขและปลอดภัย นั่นคือ คุณภาพชีวิตการทํางานนั่นเองเน่ืองจาก
คุณภาพชีวิตการทํางานเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญตอการดํารงชีวิตดังนั้นจึงมีนักวิชาการหลายทานได
ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนั้น จึงไดมีนักวิชาการอธิบายความหมายของคุณภาพชีวิต
การทํางานไวหลากหลายตางกันโดยสามารถจัดเปนหมวดหมูดังนี้ 

 
 คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีความหมายถึงการมีสวนรวมและประชาธิปไตยในการ

ปฏิบัติงาน 
Davis (1977 : 53) เปนผูซ่ึงนําคําศัพทคุณภาพชีวิตการทํางานมาใชคร้ังแรกไดนิยามไว

วา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับส่ิงแวดลอม



กัลยกร  รัญชิดา                                                                                                                                                      ทบทวนวรรกรรม / 10 

 

โดยการมีสวนรวมในการทํางานของตัวพนักงาน และใหความสําคัญกับมิติท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวามนุษย ซ่ึงมักจะไมใหความสําคัญจากปจจัยทางเทคนิค และปจจัยทางเศรษฐศาสตรในการ
ออกแบบการทํางาน 

Huse (1980 : 237) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนคําท่ีมีความนิยมและแพรหลาย
ไปในหนวยงาน องคการกลุมงานตาง ๆ แตละบุคคลก็มีความเห็นท่ีแตกตางกันออกไปบางก็อางถึง 
สิทธิหนาท่ีความเทาเทียม ในความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน  (Industrial Democracy) และ
เปนการเพ่ิมโอกาสในการมีสวนรวมของคนงานในการรวมกันตัดสินใจในงานบางก็กลาววาเปน
รายละเอียดในการบริหาร คํานี้ยังหมายความถึงความพยายามตาง ๆ ในการเพิ่มผลผลิตใหกับองคกร
โดยผานกระบวนการเปล่ียนแปลงในตัวมนุษยมากกวาการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี 

Cascio (1995 : 23) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานใหวามี 2 ลักษณะ คือ เร่ือง
ของสภาพและการปฏิบัติตางๆ ภายในองคการ เชน การมีสวนรวมของพนักงาน (Employee 
involvement) การจัดการอยางประชาธิปไตย (Democratic supervision) สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย 
(Safe working conditions) ลักษณะท่ีสอง คือ มุมมองของฝายพนักงานเกี่ยวกับเร่ืองม่ันคงความ
ปลอดภัย การมีความสัมพันธท่ีดีซ่ึงกันและกันระหวางพนักงานและฝายจัดการ และสามารถเติบโต
และพัฒนาในดานของความเปนอยูใหดียิ่งข้ึน 

 
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีความหมายถึงสภาพแวดลอมการทํางาน 
 Bluestone (1977 : 44) ไดกลาวถึงความหมายของคุณภาพงาน ชีวิตการทํางานไววา

เปนการสรางสรรคบรรยากาศการทํางานท่ีดีท่ีจะทําใหผูใชแรงงาน บุคลากร ไดรับความพึงพอใจ 
ในการทํางานเพิ่มมากข้ึน โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหา   
ท่ีมีความสําคัญขององคกร ซ่ึงจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขานั่นคือการปรับปรุง 
พัฒนาการบริหาร เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางานเพิ่มมากข้ึน 
ใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล      
ขององคการ ท้ังนี้เพราะเปนการเปดโอกาสใหม ๆ ใหสมาชิกขององคกรในทุกระดับไดนําสติปญญา 
ทักษะความรู ความเช่ียวชาญ และความสามารถอ่ืนๆมาปรับใชในงาน การทํางานในองคกรยอมทํา
ใหสมาชิกหรือกําลังแรงงาน บุคลากรไดรับความพึงพอใจสูงข้ึนซ่ึงสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลง
ดานทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมองคกรนั้น เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑดี
ข้ึนการกวดขันเกี่ยวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 
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 Delamotteและ Takezawa (1984 : 2-3) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานยังมีความหมาย
ไมชัดเจน คลุมเครือ (Vague) เปนความหมายท่ีกวาง แตท้ังสองทานไดใหแนวคิดไวหลายแงมุม 
ดังนี้คุณภาพชีวิตการทํางานในอีกมุมท่ีหมายถึงการคํานึงถึงความเปนมนุษยท่ีมีชีวิตจิตใจในการ
ทํางาน (Humanization of work) ซ่ึงในประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝร่ังเศส ใชคําวา การ
ปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of working condition) ประเทศสังคมนิยมใชวาการคุมครอง
แรงงาน (Worker’s protection) ในกลุมประเทศสแกนดิเนเวีย ใชคําวา สภาพแวดลอมการทํางาน 
(Working environment) สวนในประเทศญ่ีปุน คําวา Hatarakigaiคุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมาย
ครอบคลุมถึงกระบวนการ วิธีการ แนวทางปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีเพื่อสงเสริมส่ิงแวดลอมการทํางานท่ี
กอใหเกิดความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลัพธท้ังขององคการและปจเจกบุคคล 
 Klatt , Murdickและ Schuster (1985 : 583) ไดใหความหมายไววาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานหมายถึงการตอบสนองความตองการพ้ืนฐานของพนักงานทําใหเกิดสภาพแวดลอมในการ
ทํางานท่ีดีลดความเครียดจากการทํางานพนักงานมีความพึงพอใจในในการทํางานและชีวิตสวนตัว 
 Davis และ Newstrom (1989 : 387) กลาวถึง คุณภาพชีวิตการทํางานวาเกี่ยวของกับ
ผลประโยชนความเปนประโยชน หรือความไมเปนประโยชนของสภาพแวดลอมในการทํางานของ
ตัวบุคคล โดยมีจุดประสงคพื้นฐานเพื่อพัฒนาสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงเปนผลดีตอบุคคลเทา 
ๆ กับความสมบูรณทางเศรษฐกิจขององคกร 
 White และ Bednar (1991:643) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนเร่ืองของสภาพแวดลอม
ในการทํางานท้ังหลายท่ีกอใหเกิดทรัพยากรองคกรและเวลาในการพัฒนาสภาพแวดลอมการทํางาน ซ่ึง
สงผลดีตอบุคคลและผลผลิต 
 
 คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีความหมายถึงแวดลอมการทํางานและประชาธิปไตย 
 สรวงสรรค ตะปนตา (2541 : 34) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึงส่ิงตาง ๆ  
ท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางาน เชน ความม่ันคงและความปลอดภัยในการทํางานการปรับปรุงสภาพ
การทํางาน และสภาพแวดลอมการทํางานรวมถึงการใหความเสมอภาคแกบุคคลและสงเสริมความ
เปนประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีความหมายถึงความพึงพอใจในการทํางาน 
 Dressler (1991:4) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึงระดับของความรูสึกพึงพอใจ
ของพนักงานบุคลากรในองคการในการไดรับการตอบสนองความตองการในส่ิงท่ีสําคัญจากการ
ปฏิบัติงานของตน อยางนอยในส่ิงตอไปนี้ 
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 1. งานท่ีทํามีคุณคา (Job worth doing) 
2. สภาพการทาํงานท่ีม่ันคงและปลอดภัย (Safe and Secure working conditions) 
3. ผลประโยชนและคาตอบแทนท่ีเพยีงพอ (Adequate Pay and Benefits) 
4. งานท่ีมีความม่ันคง (Job security) 
5. มีอํานาจในการควบคุมงาน (Competent supervision) 
6. รับรูผลสะทอนกลับในการปฏิบัติงาน (Feedback on job performance) 
7. โอกาสในการเรียนรูและความกาวหนาในงาน (Opportunities to learn and grow in the job) 
8. โอกาสที่จะไดรับความดีความชอบ (A chance to get ahead on merit) 
9. มีบรรยากาศทางสังคมท่ีดี (Positive social climate) 
10. ความยุติธรรมและการแสดงบทบาทท่ีดี (Justice and fair play) 
Wagner และ Hollenbeck (1995 : 615) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง  

ระดับความตองการและความพึงพอใจในสิ่งท่ีสําคัญสําหรับบุคคล ซ่ึงไดจากการทํางานและการเปน
สมาชิกขององคกร 

Mondyและ Noe (1996 : 45) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน คือขอบเขต
ท้ังหมดของปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน บุคลากร คนงานจากการทํางานในองคการ
นั้น ๆ หรือระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานท่ีไดรับการสนองตอบตามความตองการ
ในการทํางานจากองคการนั้นๆ 

 
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีความหมายถึงปจเจกบุคคลตอการปฏิบัติงาน 
Guest (1979 : 76) ใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึงปฏิกิริยาตอบสนอง

ของปจเจกบุคคลตอการทํางานหรือผลที่เกิดข้ึนกับปจเจกบุคคล อันเนื่องมาจากประสบการณในการ
ทํางานนั่นคือ คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง ความรูสึกท้ังหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของการ
ทํางาน เชน ความรูสึกเกี่ยวกับคาจางผลตอบแทน หรือผลประโยชนในทางเศรษฐกิจความมั่นคง 
สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพันธผูกพันท่ีเกี่ยวของกับองคกร และความสัมพันธผูกพันระหวาง
บุคคลและคุณคาท่ีแฝงอยูภายในการทํางานในชีวิตของบุคคล 

Schermerhorn , Jr (1996 : 3) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา คือ คุณภาพของ
ประสบการณตางๆในสถานท่ีทํางานท้ังหลายของมนุษย 
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2.1.2 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน 
Richard E. Walton (1973 : 12-16) เปนบุคคลหนึ่งท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตในแนวทาง

ความเปนบุคคล (Humanistic) และสภาพแวดลอมตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคกรท่ีทําให
งานประสบผลสําเร็จ ผลผลิตของงานและการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจท่ีตอบสนองความตองการ
และความปรารถนาของบุคคลในการทํางาน และกําหนดวาบุคคลท่ีมีคุณภาพชีวิตการทํางานตองมี
ขอบงช้ีตางๆใน 8 ดานเปนเกณฑตัดสินดังนี้ 

 
1. การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม(Adequate and Fair Compensation) 
คาตอบแทนเปนส่ิงหนึ่งท่ีบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได เนื่องจากบุคคลทุกคน มี

ความตองการทางเศรษฐกิจและจะมุงทํางานเพ่ือใหไดรับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตองการ
นี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับการมีชีวิตอยูรอด บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายใน คาตอบแทน
สําหรับตนแลวบุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผูอ่ืนประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้น เกณฑใน
การตัดสินเกี่ยวกับคาตอบแทนท่ีจะบงช้ีวา มีคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเร่ือง 

- ความเพียงพอ คือ คาตอบแทนท่ีไดจากการทํางานนั้น เพียงพอท่ีจะดํารงชีวิต
มาตรฐานของสังคม 

- ความยุติธรรม ซ่ึงประเมินจากความสัมพันธระหวางคาตอบแทนมีลักษณะงาน
พิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนท่ีไดรับจากงานของตนกับงานอ่ืนท่ีมีลักษณะ คลายๆ กัน 

 
2. สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ(Safe and Healthy 

Environment) 
สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ คือ ผูปฏิบัติงานควรอยูใน

สภาพแวดลอมทางดานรางกายและส่ิงแวดลอมของการทํางานท่ีปองกันอุบัติเหตุและไมเกิดผลเสีย
ตอสุขภาพและควรจะไดกําหนดมาตรฐานท่ีแนนอนเกี่ยวกับการคงไวซ่ึงสภาพแวดลอมท่ีจะ
สงเสริมสุขภาพและปลอดภัย ซ่ึงเปนการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

 
3. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Development of Human Capacities) 
ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน คือ งานที่ผูปฏิบัติไดรับมอบหมายมีผลตอการ

คงไว และการเพ่ิมความสามารถของตนเองใหไดรับทักษะความรูใหมๆ มีโอกาสในการเลื่อน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงานท่ีหวังไวในลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานมี
ตังบงช้ีเร่ืองความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางานมีหลักการพิจารณา ดังนี้ 
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- มีการทํางานท่ีพัฒนา หมายถึง มีความรับผิดชอบในการรับมอบหมายงานท่ีเพิ่มมากข้ึน 
- มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความหวังและความพรอมท่ีจะเรียนรูความรู ทักษะ

ใหมๆ เพื่อตําแหนงงานในหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 
- โอกาสความสําเร็จ คือความมากนอยของโอกาสท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จ

ลุลวงในองคกร หรือในสายงานอาชีพเปนท่ียอมรับขององคการและผูรวมงานรวมถึงสมาชิกใน
ครอบครัวหรือผูท่ีมีสวนเกี่ยวของ 

- ความม่ันคง หมายถึง ความม่ันคงของการจางงานรวมถึงรายไดท่ีควรจะไดรับ 
 
4. ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน (Growth and Security) 
การพัฒนาสมรรถนะของบุคคลในการทํางานเปนการใหความสําคัญกับการศึกษา   

การฝกอบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล  เปนสงท่ีบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานอยาง
หนึ่ง ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาท่ีไดอยางเต็มท่ีเต็มศักยภาพมีความเช่ือม่ันในตนเอง และเม่ือ
ประสบกับปญหาก็จะสามารถแกไขปญหาไดอยางรวดเร็วและเหมาะสมการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคลในดานทักษะความรูท่ีจะทําใหงานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากเร่ืองตางๆดังนี้ 

- ความอิสระหรือการเปนตัวของตัวเอง หมายถึง ความสามารถควบคุมงานดวยตัวเอง
จากความมีอิสระ 

- ทักษะท่ีซับซอน เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงานท่ีผูปฏิบัติไดใชความชํา
นานมากข้ึนกวาท่ีจะปฏิบัติดวยความรู ความชํานาญ ทักษะเดิมๆ เปนการขยายขีดความสามารถใน
การทํางาน 

- ความรูใหมและความจริงท่ีชัดเจน คือ บุคคลท่ีไดรับการพัฒนาใหรูจักหาความรู
เกี่ยวกับข้ันตอนกระบวนการทํางานรวมถึงแนวทางตางๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลลัพธท่ีคาดวาจะ
เกิดข้ึนจากกระบวนการแนวทางน้ันๆ เพื่อท่ีจะทําใหบุคคลมีการคาดเดา คาดคะเนในการเลือก
แนวทางปฏิบัติงานและผลลัพธท่ีจะเกิดข้ึนไดอยางท่ีประสงคไวและเปนท่ียอมรับ 

- ภารกิจท้ังหมดของงาน เปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการ
ทํางานโดยผูปฏิบัติงานไดรับการฝกฝน พัฒนาใหมีความรู ความสามารถ ความชํานาญ ทักษะตางๆ 
ท่ีสามารถปฏิบัติงานนั้นไดดวยตนเองทุกข้ันตอน 

- การวางแผน คือ บุคคลท่ีมีสมรรถภาพในการทํางาน มีระเบียบแบบแผน มีการวางแผน  
ท่ีดีอยางรอบคอบในการปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 
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5. การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Social Integration) 
การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน คือการทํางานรวมกัน เปนการท่ี

ผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา เหมาะสมกับงาน สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายประสบ
ความสําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานอยางดีซ่ึงเกี่ยวของกับสภาพแวดลอม สังคมของ
องคกร รวมถึงความสัมพันธกับบุคคลในองคการมีผลตอบรรยากาศในการทํางานซ่ึงพิจารณาไดจาก 

- ความเปนอิสระจากอคติ คือการพิจารณาการทํางานรวมกัน โดยคํานึงถึงทักษะความรู 
ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ม่ีไมควรมีอคติ หรือไมควรคํานึงถึงพวกพองและใหความสําคัญ
กับเร่ืองสวนตัวมากกวาความสามารถในการปฏิบัติงาน 

- ไมมีการแบงช้ันวรรณะในองคกรหรือทีมงาน 
- การเปล่ียนแปลงผลการทํางานรวมกัน คือ ควรเปดใจรับส่ิงท่ีแตกตาง ควรมี

ความรูสึกวาบุคคลทุกคนสามารถเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีกวาเดิมได 
- มีการสนับสนุนในกลุม คือ มีลักษณะการทํางานท่ีมีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผชวยเหลือซ่ึง

กันและกันสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อการทํางานรวมกัน เขาใจในลักษณะของบุคคลใหการ
สนับสนุนเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน 

- มีความรูสึกท่ีดีวาการทํางานรวมกันในองคการมีความสําคัญ 
- มีการติดตอส่ือสารลักษณะเปดเผย คือสมาชิกในองคการ หรือบุคคลท่ีทํางานควรแสดง

ความคิดเห็น ความรูสึกอยางเปดเผยตอกัน 
 
6. ประชาธิปไตยในองคกร(Constitutionalism) 
สิทธิสวนบุคคล หมายถึง การบริหารจัดการท่ีใหพนักงานไดมีสิทธิในการปฏิบัติงาน

ตามขอบเขตที่ไดรีบมอบหมายไวแสดงออกในสิทธิซ่ึงกันและกัน หรือแนวทางในการทํางาน
รวมกันโดยบุคคลตองไดรับการเคารพในสิทธิสวนบุคคลซ่ึงเปนองคประกอบของการบงช้ีคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน สามารถพิจารณาไดดังนี้ 

- ความเฉพาะของตน เปนการจัดเก็บขอมูลในการปฏิบัติงาน และไมเปดเผยขอมูล
ใหกับบุคคลท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

- มีอิสระในการพูด คือ สิทธิท่ีจะพุดถึงการปฏิบัติงาน นโยบายการปฏิบัติงาน เศรษฐกิจ 
สังคมขององคการตอผูบริหาร  

- มีความเทาเทียม เปนการพิจารณาถึงความตองการรักษาความเทาเทียมในเร่ืองของ
บุคคล ระเบียบแบบแผน ผลท่ีควรไดรับ คาตอบแทน และความม่ันคงในหนาท่ีการงาน 

- ใหความเคารพตอหนาท่ี ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 
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7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานกับชีวิตสวนตัว (The Total Life Space) 
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานกับชีวิตสวนตัวคือ การท่ีบุคคลจัดสรรเวลาใน

การทํางานของตนเองใหเหมาะสมและสมดุลกับบทบาทวิถีชีวิตของตนเองเปนเร่ืองของการเปด
โอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอก องคการอยางสมดุล นั่นคือ
องคกรไมควรใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการกําหนด
ช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การที่ตองครํ่าเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือ
ไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 

 
8. ความเปนประโยชนตอสังคมหรือเก่ียวของสัมพันธกับสังคม(Social Relevance) 
ความเปนประโยชนตอสังคมหรือเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม คือ กิจกรรมกระบวน 

การทํางานการทํางานท่ีดําเนินไปในลักษณะท่ีรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงกอใหเกิดการเพ่ิมคุณคา
ความสําคัญของอาชีพการงานของผูปฏิบัติงาน 

สรุปการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนส่ิงท่ีสําคัญตอคุณภาพชีวิตการทํางาน  
เม่ือบุคลากรหรือผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานกับงานท่ีตนพอใจจะสงผลตอการปฏิบัติงาน รวมถึงเปน
ส่ิงจูงใจใหเกิดความตองการท่ีจะปฏิบัติงาน ซ่ึงนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเกิดการเพ่ิม
ผลผลิตใหแกองคกรในท่ีสุด เปนการบรรลุเปาหมายของบุคคลในฐานะบุคลากรของหนวยงานและ
ตัวหนวยงานเอง การพัฒนาหนวยงานดวยการปรับปรุงปจจัยตางๆใหสมบูรณดูเปนเร่ืองยากท่ีจะ
ปรับปรุงใหสมบูรณ แตอยางไรก็ตามเราควรพิจารณาจากความสําคัญของปจจัยแตละปจจัยซ่ึงปจจัย
ท่ีสําคัญสามารพิจารณาไดจากความตองการและปญหาท่ีเกิดข้ึนจากความตองการของบุคลากรใน
หนวยงานวามีความตองการปจจัยใดเปนอันดับแรกและปจจัยใดท่ีสงผลตอการบรรลุเปาหมายของ
หนวยงานมากท่ีสุด แลวจึงดําเนินการใหมีความสัมพันธกับความตองการของหนวยงานและตัว
บุคลากร 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยเลือกศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล โดยใชแนวคิดคุณภาพชีวิตของ Richard E. Walton (1973) 
ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีนักวิจัยเลือกใชกันมาก องคประกอบ หรือตัวบงช้ีคุณภาพชีวิตการทํางานแสดง
รายละเอียดท่ีครอบคลุม และสามารถประเมินไดงายชัดเจน รวมถึงองคประกอบตางๆ ของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานแสดงถึงปจจัยท่ีสามารถตอบสนองตอความตองการข้ันพื้นฐานของบุคลากรท้ังทาง
รางกาย จิตใจ สังคม ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานของ Richard E. Walton(1973) ประกอบไปดวย คาตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพความกาวหนา



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                     รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 17 

 

และความม่ันคงในงานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนประชาธิปไตยในองคกร
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานกับชีวิตสวนตัว และความเปนประโยชนตอสังคม 
 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฏีเรื่องความผูกพันองคกร 
 
ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิผล 

ขององคกรและเปนตัวทํานายอัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางานผลของความ
ผูกพันตอองคการจะมีผลตอพฤติกรรมตางๆของพนักงานอยางมากมายเชนผูท่ีมีความผูกพันตอ
องคกรสูงจะปฏิบัติงานดีกวาผูท่ีมีความผูกพันตอองคการตํ่าหรือไมมีเลยนักวิชาการหลายทานได
กลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรไวดังนี้ 

Buchanun II (1974 อางถึงในจิรประภา, 2545:14) กลาววาความผูกพันเปนทัศนคติ 
ท่ีสําคัญสําหรับองคกรไมวาเปนองคกรแบบใดเพราะความผูกพันเปนตัวเช่ือมระหวางจินตนาการ
ของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคกรทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการและเปน 
ผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพและความเปนอยูท่ีดีขององคกรรวมทั้งชวยลดการควบคุมจาก
ภายนอกอีกดวยโดยสรุปแลวความผูกพันตอองคกรเปนเง่ือนไขลวงหนาสําหรับองคกรทางสังคม 
ท่ีประสบความสําเร็จ 

Steers (1977 อางถึงในทิพวรรณ, 2542: 55) กลาววาความสําคัญของทัศนคติและ
พฤติกรรมอันมีผลตอความผูกพันในองคกรเปนหัวขอท่ีมีผูรูนอยมากแตจากรากฐานความเขาใจท่ีมี
อยูในปจจุบันเราอาจคาดหวังไดวาความผูกพันทําใหเกิดผลได 4 ประการคือ 

1. พนักงานซ่ึงมีความผูกพันอันแทจริงตอเปาหมายและคุณคาขององคกรจะแสดง
ระดับการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการสูงกวาและการตั้งใจขาดงานก็จะมีอัตราตํ่ากวาในกลุม 
ของพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรนอย 

2. พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับนายจางของเขา
โดยท่ีเขาจะชวยเหลือและทําใหบรรลุจุดมุงหมายตามท่ีพวกเขายอมรับซ่ึง Steers ไดยกตัวอยาง
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของของ Koch และ Steers ในงานวิจัย 2 ช้ินนี้พบวาความผูกพันเปนเสมือนตัวแทน 
ในการทํานายการลาออกซ่ึงจะทําใหเห็นไดชัดเจนมากกวาเร่ืองความพึงพอใจในการทํางาน 
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3. เนื่องจากพนักงานมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและมีความเช่ือถือในจุดมุงหมาย
ขององคกรบุคคลท่ีมีความผูกพันสูงจะกลายมาเปนบุคคลท่ีมีสวนเกี่ยวของในงานมากข้ึนท้ังนี้จากงาน
ท่ีทําอยูเปรียบเสมือนตัวจักรท่ีสําคัญในการชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุความสําเร็จในเปาหมาย 

4. คําจํากัดความของความผูกพันเราคาดไดวาพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรสูง  
จะมีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามโดยพิจารณาแลววาเปนการกระทําเพื่อองคกรบางกรณีความ
พยายามดังกลาวสามารถเปล่ียนไปเปนผลงานท่ีมีคุณภาพเยี่ยมยอด 

Steers และ Porter (1983 อางถึงในพรเทพ, 2544: 11-12) กลาววามีผลท่ีเกิดตามมาจาก
ความผูกพันตอองคกร 4 อยางท่ีควรพิจารณาไดแก 

1. ผลการปฏิบัติงานความผูกพันกับผลการปฏิบัติงานมีการคนพบที่นาผิดหวังวา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันกับผลการปฏิบัติงานในการศึกษาท้ังในระดับบุคคลและระดับ
กลุมพบวามีความสัมพันธกันนอยเพราะจากทฤษฎีของการจูงใจพนักงานพบวาผลการปฏิบัติงาน
ไดรับอิทธิพลของปจจัยหลายอยางรวมกันท้ังระดับของการจูงใจบทบาทท่ีชัดเจนและความสามารถ
ทัศคติเชนความผูกพันคาดวาจะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานท่ีแทจริงเพียงแงเดียวดังนั้นเราจึงไม
สามารถคาดหวังวาจะมีความสัมพันธท่ีชัดเจนระหวางความผูกพันกับผลการปฏิบัติงานแตเราคาดวา
ความผูกพันมีอิทธิพลตอปริมาณของความพยายามที่พนักงานใหกับงานและความพยายามนี้ยอมจะ
มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานท่ีแทจริงอยางแนนอน 

2. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรความผูกพันกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ในองคกรพนักงานท่ีมีความผูกพันอยูในระดับสูงตองการท่ีจะคงอยูในองคกรจึงคาดวาความผูกพัน
นาจะมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแทจริงซ่ึงในความเปนจริงแลวมีการคนพบวา
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีเพิ่มข้ึนมีความสัมพันธกับความผูกพันท่ีเพิ่มข้ึนจึงเปนความสัมพันธ
เชิงบวกซ่ึงส่ิงใดเปนเหตุส่ิงใดเปนผลยังไมทราบแนชัดแตจากลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปร
2 ตัวนี้เปนส่ิงท่ีสงสัยวาความผูกพันเปนตัวทําใหระยะเวลาในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนหรือระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานท่ีเพิ่มข้ึนเปนสาเหตุท่ีทําใหระดับของความผูกพันเพิ่มข้ึน 

3. การขาดงานของพนักงานความผูกพันกับการขาดงานของพนักงานทฤษฎีสามารถ
ทํานายวาพนักงานท่ีมีความผูกพันในระดับสูงจะถูกจูงใจใหมีสวนรวมมากกวาดังนั้นพนักงานพวกน้ี
สามารถชวยสนับสนุนใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จซ่ึงการจูงใจนี้จะคงอยูแมวาพนักงานจะ
ไมมีความสุขกับงานเทาไรและการจูงใจนี้เปนส่ิงท่ีตองการในงานเชนตัวอยางผูชวยพยาบาลซ่ึงอาจไม
ชอบงานในแงท่ีงานท่ีจําเจแตเขาความรูสึกวาไดมีสวนสนับสนุนคือ คุณคาซ่ึงก็คือสุขภาพของ
ประชาชนพวกเขาก็จะมีสวนรวมในงานในทางกลับกันถาความผูกพันของพนักงานไปอยูท่ีอ่ืนเชน
ไปอยูในงานอดิเรกครอบครัวหรือกีฬาก็จะมีแรงผลักดันนอยกวาในการทําใหพนักงานมีสวนรวม 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                     รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 19 

 

4. การลาออกความผูกพันกับการลาออกของพนักงานภายในกรอบทฤษฎีแนวคิดของ 
ความผูกพันตอองคกรแนะนําวาความผูกพันจะนํามาซ่ึงพฤติกรรมท่ีหลากหลายสามารถคาดไดวา
พนักงานท่ีมีความผูกพันระดับสูงจะใชความพยายามในงานในระดับสูงกวาและเปนไปไดท่ีจะมี
ระดับผลการปฏิบัติงานดีกวามีระยะเวลาการปฏิบัติงานยาวนานกวาและมีบันทึกการใหความรวมมือ
มากกวาอยางไรก็ตามจากทฤษฏีพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนความผูกพันตอองคกรสามารถทํานายไดดีท่ีสุด
คือการลาออกพนักงานท่ีมีความผูกพันในระดับสูงจะตองการที่จะคงอยูกับองคกรและทํางานมุงมัน
ไปยังเปาหมายขององคกรเพราะฉะน้ันจะละท้ิงองคกรนอยกวาความสําคัญของความผูกพันตอ
องคกรจึงครอบคลุมการลาออกของพนักงาน 

Baron (อางถึงในทิพวรรณ, 2542: 56) กลาววาความผูกพันตอองคกรมีผลกระทบตอ
พฤติกรรมการทํางานในหลายๆดานดังนี้ 

1. เม่ือใดท่ีความรูสึกผูกพันของพนักงานแตละคนมีระดับสูงอัตราการขาดงานและ
อัตราการลาออกจะตํ่า 

2. ความผูกพันท่ีสูงจะมีผลทําใหบุคคลอยากคนหางานอ่ืนนอยลง 
3. ความผูกพันในองคกรมีสวนเกี่ยวของกับความพยายามและคุณภาพในการทํางาน

พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรของเขาจะมีความพยายามอยางมากและเต็มใจลงทุนเพื่อองคกร
นั่นคือผลปฏิบัติงานของเขาจะดีข้ึน 

Luthans (1992 อางถึงในทิพวรรณ, 2542: 56) จากการวิจัยจะพบวาการท่ีพนักงาน 
มีความผูกพันตอองคกรจะมีผลในทางท่ีดีตอองคกรดังนี้ 

1. อัตราการลาออกของพนักงานตํ่า 
2. การมาทํางานสายลดลง 
3. อัตราการขาดงานลดลง 
4. ผลการปฏิบัติงานดีข้ึน 
Meyer และ Allen (1993 อางถึงในพรเทพ, 2544: 13) กลาววาความผูกพันไดแกความ

ผูกพันดานความรูสึกความผูกพันตอเนื่องและความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคมมี
ความสัมพันธเชิงผกผันกับการลาออกแตท้ัง 3 รูปแบบก็มีความแตกตางในพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
และผลการปฏิบัติงานโดยเฉพาะอยางยิ่งความผูกพันดานความรูสึกและความผูกพันท่ีเกิดจาก
มาตรฐานทางสังคมมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานและความเปนสมาชิกขององคกรแต
ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคมมีระดับของความสัมพันธนอยกวาขณะท่ีความผูกพัน
ตอเนื่องคาดวาไมนาจะมีความสัมพันธหรือมีความสัมพันธเชิงผกผันกับตัวแปรเหลานี้ดวยเหตุนี้จึง
ควรระวังไวเสมอวาความผูกพันทุกรูปแบบไมเหมือนกันองคกรควรหวงใยท่ีจะรักษาลูกจางไวโดย
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ทําใหความผูกพันของพวกเขาแข็งแรงขึ้นโดยพิจารณาถึงธรรมชาติของความผูกพันท่ีพวกเขามีอยู
เปนอยางดี 

Cherington (1994 อางถึงในพรเทพ, 2544: 12) กลาววาจากการศึกษาผลท่ีเกิดข้ึนจาก
ความผูกพันตอองคกรพบวาพนักงานท่ีมีระดับความผูกพันดานความรูสึกหรือความผูกพันตอเนื่อง
เม่ืออยางหนึ่งสูงก็ตามจะมีประวัติในการทํางานดีกกวาและอยูกับองคกรนานกวามีการศึกษาพบวา
ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันดานความรูสึกแตสัมพันธเชิงลบกับความ
ผูกพันตอเนื่องและจากการวิจัยอ่ืนๆพบวาบุคคลท่ีมีระดับความผูกพันดานความรูสึกสูงมีแนวโนมท่ี
จะพึงพอใจตองานของเขามีความรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในอาชีพมากกวาและเขาพบวาชีวิตมีความ
สมบูรณจากงานซ่ึงส่ิงเหลานี้พบวาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอเนื่อง 

Steers (1977) กลาวถึงความผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีแสดง
ตนเปนหนึ่งเดียวกับองคกรมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกขององคกรคนอ่ืนๆและเต็มใจท่ีจะอุทิศ
กําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคกรความรูสึกนี้จะแตกตางไปจากการเปนสมาชิกของ
องคกรโดยปกติตรงที่พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรอยางแทจริงจะมุงเนน
ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรดวยหรือกลาวอีกนัยหนึ่งความผูกพันตอ
องคการจะประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการคือ 

1. ความเช่ือม่ันอยางศรัทราในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือองคกร 
3. ความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคกร 
Steers และ Porter (1979 อางถึงในวรนุช, 2543: 30-31) กลาวถึงความผูกพันตอองคกร

ไววาความผูกพันตอองศกรเปนข้ันตอนหน่ึงใน 3 ข้ันของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคกรใน
กระบวนการที่สัมพันธพันกับองคกรไดแก 

1. การเขาเปนสมาชิกขององคกร (Organizational Entry) เปนข้ันตอนแรกท่ีบุคคลเลือก
เขาเปนสมาชิกในองคกรใดองคกรหนึ่งเรียกวาข้ันท่ีหนึ่ง (first stage) 

2. การมีความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) เปนข้ันตอนท่ีบุคคล
ตัดสินท่ีจะผูกพันลึกซ้ึงกับองคกรโดยความผูกพันตอองคกรจะเนนท่ีขอบเขตของความรูสึกของ
บุคคลท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายขององคกรคานิยมในการเปนสมาชิกในองคกรและ
ความต้ังใจท่ีจะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคกรซ่ึงความรูสึกเชนนี้ทํา
ใหความผูกพันตอองคกรแตกตางไปจากความเกี่ยวพันกับองคกรหรือความเปนสมาชิกขององคกร
โดย Steers และ Porter พบวาพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงจะมีการขาดงานและ
การลาออกจากงานในระดับตํ่า มีแนวโนมเอียงท่ีจะมีสวนรวมกับองคกรสวนพนักงานท่ีมีความ
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ผูกพันตอองคกรในระดับตํ่าจะนํามาซ่ึงผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่าและมีความโนมเอียงท่ีจะถอย
หางจากองคกรมีการขาดงานและลาออกจากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เปนข้ันตอน
สุดทายของกระบวนการเก่ียวพันกับองคกรเปนข้ันตอนท่ีบุคคลตัดสินใจท่ีจะอยูกับองคกรหรือออก
จากองคกรโดยความผูกพันองคกรสามารถทํานายเร่ืองอัตราการเขาออกงานของสมาชิกในองคกร
ไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางานกลาวคือ 1).ความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดท่ีมีลักษณะ
ครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงานซ่ึงสะทอนถึงผลโดยท่ัวไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรใน
แงหนึ่งของงานเทานั้น 2).ความผูกพันตอองคกรคอนขางจะมีความเสถียรภาพมากกวาความพึง
พอใจในการทํางานถึงแมวาจะมีการพัฒนาไปอยางชาๆแตก็อยูอยางม่ันคง 3).ความผูกพันตอองคกร
เปนตัวช้ีวัดถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร 

ธนนันท ทะสุใจ (2547 :12) กลาววาความผูกพันตอองคการมีความสําคัญอยางมาก
เพราะทําใหองคกรไดมาซ่ึงพนักงานท่ีทุมเทกําลังกายกําลังใจต้ังใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหกับ
องคกรสงผลใหองคการไดรับประโยชนมากมายท้ังดานอัตราการขาดงานอัตราการลาออกหรือ
เปล่ียนงานและการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรกอใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนําไปสูการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

Allen และ Meyer (1993 อางถึงในวรนุช, 2543: 31-32) ไดสรุปแนวคิดในเร่ืองความ
ผูกพันตอองคกรเปน 3 แนวคือ 

1. แนวคิดทางดานทัศนคติแนวคิดนี้กลาววาความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกของ
บุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกรผูนําในการศึกษาความผูกพันตอองคกร ตาม
แนวความคิดนี้คือศาสตราจารย Lyman W. Porter แหงมหาวิทยาลัย California และคณะไดให
ความหมายของความผูกพันตอองคกรไววาหมายถึง 

1.1 ความเช่ืออยางแรงกลาและยอมรับอยางจริงจังในเปาหมายและ
คานิยมขององคกรหมายถึงการท่ีเปาหมายขององคกรและของบุคคลสามารถรวมไปในทิศทาง
เดียวกันไดหรือเกิดความสอดคลองกันเม่ือบุคคลพิจารณาแลวเห็นวาบรรทัดฐานและระบบคานิยม
ขององคกรเปนส่ิงท่ียอมรับไดบุคคลก็จะแสดงตนเองวาเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคกร
และต้ังใจที่จะยอมรับจุดหมายน้ันบุคคลจะประเมินองคกรและรูสึกตอองคกรในทางท่ีดีรูสึกยินดี
และภาคภูมิใจกับการเปนสมาชิกหรือเปนสวนหน่ึงขององคกรมีแนวโนมท่ีจะมีสวนรวมใน
กิจกรรมตางๆขององคกรเช่ือวาองคกรจะนําไปสูความสําเร็จไดและมองเห็นแนวทางท่ีจะทําให
องคการบรรลุเปาหมายบุคคลจะรูสึกวาอยูในสภาวะท่ีมีโอกาสและสามารถประสบความสําเร็จใน
การทํางานได 
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1.2 ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามในฐานะท่ีเปนตัวแทนขององคกร
หมายถึงการแสดงออกถึงความพยายามอยางเต็มท่ีเต็มใจและต้ังใจอุทิศแรงกายแรงใจสติปญญา 
ในการทํางานท่ีดีมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ําเสมอในการทํางานใชความพยายาม
อยางมากเพื่อตอบสนองหรือมุงสูเปาหมายขององคกรไดสะดวกข้ึนมีความคิดเสมอวางานคือ
หนทางซ่ึงตนสามารถทําโยชนใหกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จจึงทําใหเขามีผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีดีเหนือคนอ่ืนเม่ือมีปญหาเกิดข้ึนก็จะพยายามชวยกันแกปญหา 

1.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกกับองคกร
หมายถึงการแสดงออกถึงความรูสึกจงรักภักดีซ่ือสัตยตอองคกรเปนความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน
โดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงสถานท่ีทํางานพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน
ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความไมเต็มใจหรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองคกรหรือเปล่ียนงานไมวาจะเปนการ
เพิ่มเงินเดือนรายไดสถานภาพตําแหนงความมีอิสระทางอาชีพตลอดจนความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานท่ีดีข้ึนและเปนความต้ังใจและความปรารถนาอยางแนวแนท่ีจะคงความเปนสมาชิกตอไป
เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรไมคิดจะลาออกไมวาองคกรจะอยูภาวะปกติหรืออยูใน
ฐานะวิกฤตอันเนื่องมาจากสาเหตุตางๆ 

2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรมกลาวถึงความผูกพันตอองคกรในรูปของความ
สมํ่าเสมอของพฤติกรรมเม่ือคนมีความผูกพันตอองคกรแลวจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ี
ตอเนื่องหรือคงเสนคงวาในการทํางานความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงท่ี
ทํางานการท่ีคนผูกพันตอองคกรจะพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหนก็เนื่องจาก
ไดเปรียบเทียบผลประโยชนท่ีจะไดรับและผลประโยชนท่ีตองสูญเสียไปหากละท้ิงสภาพของ
สมาชิกหรือลาออกไปอยางถ่ีถวนซ่ึงผลเสียจะพิจารณาในลักษณะของตนทุนท่ีจะเกิดข้ึนหรือ
ประโยชนท่ีจะสูญเสียไปทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและถือเปนแนวความคิดนี้คือทฤษฎี Side bet ของ Howard  
S. Becker ซ่ึงสรุปไดวาการพิจารณาความผูกพันตอองคกรเปนผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบช่ัง
น้ําหนักวาถาหากเขาลาออกจากองคกรเขาจะไดรับหรือตองสูญเสียอะไรบาง 

3. แนวความคิดเกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคมแนวคิดนี้กลาววาความ
ผูกพันตอองคกรเปนความจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคกรซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัด
ฐานขององคกรและสังคมบุคคลจะรูสึกวาเม่ือเขาเปนสมาชิกขององคกรแลว ตองมีความผูกพันตอ
องคกรเพราะน่ันคือความถูกตองและความเหมาะสมท่ีควรจะทําความผูกพันตอองคกรจึงเปนพันธะ
ผูกพันท่ีสมาชิกจะตองมีหนาท่ีทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคกรCherington (1994 อางถึงในพรเทพ, 
2544: 14-15) กลาววาความผูกพันตอองคการสามารถแบงเปน 2 ประเภทคือ 
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1. ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หรือเรียกวา Calculative 
Commitment (ความผูกพันท่ีเกิดจากการคิดคํานวณ) ก็คือความเต็มใจของบุคคลท่ีจะคงอยูเฉพาะใน
องคกรนั้นๆเพราะรางวัลทางเศรษฐศาสตรมีความสัมพันธกับการคงอยูเชนพนักงานเช่ือวาองคกรนั้นให
เงินมากกวาสถานภาพสูงกวาเพื่อนรวมงานเปนมิตรมากกวาและนาสนใจมากกวา 

2. ความผกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หรือเรียกวา Moral 
Commitment (ความผูกพันดานจริยธรรม) เปนการยอมรับของบุคคลตอคานิยมและเปาหมายขององคกร
เชนพนักงานรูสึกผูกพันดานจริยธรรมกับองคกรและจะเพ่ิมมากข้ึนเม่ือลักษณะเฉพาะของบุคคลและ
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองของเขาสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
 
 

ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
ความหมายของความผูกพันตอองคกรนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอ

องคกร(Organization Commitment) ไดใหความหมายและคํานิยามของความผูกพันตอองคการไว
ตางๆกันหลายทัศนะคือ Becker (1960 อางถึงในสามารถ, 2544:9) ไดใหความหมายของความผูกพัน
ตอองคกรวาหมายถึงการท่ีบุคคลเขาไปเปนสมาชิกขององคการในชวงระยะเวลาหนึ่งจะกอใหเกิด
การลงทุนท่ีเรียกวา“Side-bet”ซ่ึงอาจเปนรูปของเวลากําลังกายกําลังสติปญญาท่ีเสียไปเม่ือเปน
เชนนี้บุคคลยอมหวังผลประโยชนท่ีจะไดรับตอบแทนจากองคกรในระยะยาวแตถาบุคคลลาออกไป
กอนครบกําหนดก็เทากับบุคคลนั้นไดรับผลประโยชนไมคุมคาดังนั้นนั้นการท่ีบุคคลเขามาทํางานหรือ
เปนสมาชิกขององคกรยิ่งนานเทาไรก็เทากับการลงทุนของเขาไดสะสมเพ่ิมข้ึนนําไปสูความยากลําบาก
ท่ีจะตัดสินใจลาออกจากองคกรเพราะหากตัดสินใจลาออกยอมหมายถึงการสูญเสียมากกวาประโยชนท่ี
จะไดรับกลาวไดวาการตัดสินใจนี้เปนผลมาจากความผูกพันตอองคกร 

 
ความผูกพันตอองคกรท่ีมีความหมายถึงความเต็มใจในการทํางาน 
Kanter (1968 อางถึงในพรเทพ, 2544: 10) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร 

วาเปนลักษณะของความเต็มใจของบุคคลที่ยินดีจะทุมเทกําลังกายสละเวลาเพ่ือทํางานใหกับองคกร
และมีความจงรักภักดีตอองคกร 

March และMannari (1977 อางถึงในพรสุข, 2541: 56) ไดใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคกรหมายถึงลักษณะของความต้ังใจของพนักงานท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ี 
ในการกระทําเพื่อประโยชนตอองคกรมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคกรตลอดไปรวมท้ังระดับ
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ความมากนอยของความรูสึกเปนเจาขององคกรหรือความจงรักภักดีตอองคกรและยอมรับเปาหมาย
ขององคกรตลอดจนการมีทัศนคติท่ีดีตอองคกรดวย 

Mowday และคณะ (1982 อางถึงในพรเทพ, 2544:11) ไดใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคกรวาเปนการแสดงออกท่ีมากกวาความจงรักภักดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติเพราะจะเปน
ความสัมพันธท่ีแนนหนาและผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพ่ือการสรางสรรคใหองคกร
อยูในสภาพท่ีดีข้ึน 

Eisenberger และคณะ (1990 อางถึงในพรสุข, 2541:56) ไดใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติซ่ึงแสดงถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกันกับองคกรเปนความสัมพันธ
ระหวางการที่บุคคลรับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององคกรกับผลที่ตามมาก็คือความอุตสาหะของ
สมาชิกและความเต็มใจท่ีจะทุมเททํางานเพ่ือองคกร 

 
ความผูกพันตอองคกรท่ีมีความหมายถึงความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคกร 
HrebiniakและAlutto (1972 อางถึงในพรสุข, 2541: 55) ไดใหความหมายของความ

ผูกพันตอองคกรวาเปนปรากฏการณท่ีเปนผลมาจากความสัมพันธหรือปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับ
องคกรในรูปของการลงทุนทางกายและสติปญญาในชวงระยะเวลาหน่ึงซ่ึงจะทําใหเกิดความรูสึกไม
เต็มใจท่ีจะละท้ิงองคกรเพื่อเพิ่มรายไดสถานภาพความเปนอิสระทางอาชีพหรือการมีเพื่อนรวมงาน
มากข้ึนกวาท่ีเปนอยูก็ตาม 

Porter และ Steers (1973 อางถึงในวรนุช, 2543: 28) ไดใหความหมายของความผูกพัน
ตอองคกรวาเปนความสัมพันธท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยงท้ังหมดระหวางพนักงานและองคกร 
จะรวมความหมายไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงานเปนความเขมขนท่ีเปนเอกลักษณ
ของแตละบุคคลท่ีเกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหกับองคกรโดยความผูกพันนี้จะมีคุณลักษณะคือ
ความเช่ืออยางแรงกลาและยอมรับอยางจริงจังในเปาหมายคานิยมขององคกรความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามในฐานะท่ีเปนตัวแทนขององคกรและความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปน
สมาชิกขององคการไว 

Buchanan II (1974 อางถึงในจิรประภา, 2545: 10) ไดใหความหมายของความผูกพัน
ตอองคกรวาเปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน (partisan) ความผูกพันท่ีมีตอเปาหมายและคานิยมของ
องคกรและปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมขององคกรซ่ึงความ
ผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 สวนคือ 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) แสดงออกจากเปาหมายและ
คานิยมขององคกรของผูปฏิบัติงาน 
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2. การมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกร (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาท
ของตนอยางเต็มท่ี 

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) ความรูสึกและความผูกพันตอองคกรยึดม่ันในองคการและมี
ความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 
ความผูกพันตอองคกรท่ีมีความหมายถึงความรูสึก ทัศนคติ การมีสวนรวม 
Luthans (1992 อางถึงในจิรประภา, 2545: 12) ไดใหความหมายของความผูกพันตอ

องคกรเปนเร่ืองของทัศนคติท่ีพนักงานรูสึกจงรักภักดีและมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อ
องคกรบรรลุผลสําเร็จและมีความเจริญรุงเรือง 

Jennifer และ Gareth (1999 อางถึงในจิรประภา, 2545: 13) ไดใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคกรวาเปนรูปแบบของความรูสึกและความเช่ือท้ังหมดที่สมาชิกมีตอองคการท้ังหมด
ระดับของความผูกพันสามารถมีต้ังแตระดับสูงสุดถึงตํ่าสุดและสมาชิกขององคกรสามารถท่ีจะมี
ทัศนคติในหลายแงมุมเกี่ยวกับองคกรของตนได 

 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
Lee (1971 อางถึงในพรเทพ, 2544:14) ใหทัศนะวาความผูกพันตอองคกรเปนผลมาจาก

ความตองการประสบความสําเร็จในงานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในองคกร 

Hrebiniak และAlutto (1972 อางถึงในพรเทพ, 2544: 14) พบวาตัวแปรท่ีใชในการ
ทํานายความผูกพันตอองคกรท่ีดีท่ีสุดคือความตึงเครียดในบทบาท (Role Tension) ประสบการณใน
การทํางานและความกาวหนาในงาน 

Steers (1977 อางถึงในพรสุข, 2541: 75) ไดเสนอตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ขององคกรไว 4 ประการคือ 

1. ลักษณะขององคกรซ่ึงมีตัวช้ีวัดอยู 2 ประการคือโครงสรางขององคกรพิจารณาได
จากการกระจายอํานาจการแบงงานตามความชํานาญพิเศษความเปนทางการชวงการบังคับบัญชา
ขนาดขององคกรขนาดของหนวยงานและเทคโนโลยีขององคการซ่ึงพิจารณาไดจากการปฏิบัติงาน
วัสดุอุปกรณความรูในดานตางๆ 

2. ลักษณะของสภาพแวดลอมซ่ึงพิจารณาจากส่ิงแวดลอม 2 ดานคือส่ิงแวดลอม
ภายนอกตัวบงช้ีคือความสลับซับซอนความม่ันคงความไมแนนอนส่ิงแวดลอมภายในหรือ
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บรรยากาศขององคกรตัวบงช้ีคือแนวโนมของความสําเร็จความเอาใจใสตอพนักงานแนวทางการให
รางวัลและการลงโทษความม่ันคงความเส่ียงความเปดเผยหรือความปกปด 

3. ลักษณะของบุคลากรพิจารณาจากความผูกพันตอองคกรและการปฏิบัติงานโดยตัว
บงช้ีของความผูกพันตอองคกรพิจารณาจากความสนใจในการดํารงรักษาไวความมัดใจตนเอง  ตัวบงช้ี
ของการปฏิบัติงานคือการจูงใจเปาหมายความตองการความสามารถในการทํางานความชัดเจนของ
บทบาทการทํางานของบุคลากร 

4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติพิจารณาจากตัวบงช้ีคือการวางเปาหมายท่ีแนนอน
การจัดหาและการใชทรัพยากรการสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานกระบวนการติดตอส่ือสาร
ภาวะผูนําและการตัดสินใจการปรับตัวขององคกรและการริเร่ิมใหมๆ 

Baron (1986 อางถึงในวรนุช, 2543:34) ใหทัศนะวาความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติ 
ท่ีมีตอองคกรซ่ึงแตกตางจากความพึงพอใจในงานเกิดจากปจจัยตางๆท่ีคลายคลึงกับความพอใจใน
การทํางาน 4 ปจจัยดังนี้ 

1. เกิดจากลักษณะของงานเชนการไดรับความรับผิดชอบอยางมากความเปนอิสระสวน
ตัวอยางมากในงานท่ีไดรับความนาสนใจและความหลากหลายในงานส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิดความรูสึก
ผูกพันตอองคกรในระดับสูงสวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทเกี่ยวกับงานของตนเองจะ
ทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหมการไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหมและ 
มีทางเลือกจะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 

3. เกิดจากลักษณะสวนบุคคลโดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่มีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลาในการ
ทํางานนานและมีตําแหนงงานในระดับสูงๆและคนท่ีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเองมี
แนวโนมท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทํางานบุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเองพึง
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรูสึกวาองคกรเอาใจใสสวัสดิการของ
พนักงานจะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

สรุปจากการตรวจเอกสารสามารถมานํามาเปนกรอบแนวคิดความผูกพันตอองคกร
อาศัยแนวความคิดของ Steers (1977) ซ่ึงประกอบดวย 1. ความเช่ือม่ันอยางศรัทราในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร 2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือองคกร3. ความ
ปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคกรมาเปนกรอบในการศึกษาโดยให
ความหมายของความผูกพันองคกรวา ความรูสึก ความคิดของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ท่ีมีความสัมพันธท่ีดีแกองคกร รวมถึงมีพฤติกรรมคานิยมกลมกลืนกับ
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สมาชิกคนอ่ืนโดยแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันสมํ่าเสมอตอเนื่องซ่ึงความผูกพันตอองคกรเกิดจาก
บุคคลท่ีมีทัศนคติท่ีดีตอองคกรและเพื่อนรวมงานสงผลใหเกิดประสิทธิผลท่ีเกิดจากพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลท่ีสงผลตอความตองการและเต็มใจในการทํางานเพ่ือบรรลุผลสําเร็จขององคกร 
 
 

2.3 ลักษณะสังเขปของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เขื่อนภูมิพล 
 การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย หรือ กฟผ. (Electricity Generating Authority of 
Thailand: EGAT) ในภาพรวมของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย มีหนาท่ีผลิตพลังงานไฟฟา
สงพลังงานไฟฟาใหกับภาคครัวเรือน อุตสาหกรรมในประเทศไทยรวมถึงประเทศใกลเคียง 
และจัดจําหนายพลังงานไฟฟาใหแก การไฟฟาสวนภูมิภาค การไฟฟานครหลวง รวมถึงการผลิต
และขายลิกไนตอ่ืนๆ ท่ีสงเสริมกิจการของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
 จากภารกิจขางตนการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย การไฟฟามิไดมีหนาท่ีผลิต
กระแสไฟฟาเพียงอยางเดียวแตยังมีหนาท่ีไปถึงการสรางเขื่อน  อางกักเก็บน้ํา  โรงไฟฟา  
ระบบสงไฟฟา รวมถึงการวางแผนการควบคุมการผลิต การจําหนายพลังงานไฟฟา และลิกไนต  
ซ่ึงนโยบายของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยยึดถือเปนหลักคือ การผลิตกระแสไฟฟาให
เพียงพอตอความตองการของประชาชน มีระบบไฟฟาท่ีมีคุณภาพในราคาท่ีเหมาะสม 
 การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เปนองคกรรัฐวิสาหกิจข้ึนอยูกับกระทรวง
พลังงาน ต่ังแตจัดต้ังเปน บริษัทผลิตไฟฟา จํากัด (มหาชน) การรับซ้ือพลังงานไฟฟาจากผูผลิตราย
ยอยและ บริษัทเอกชน รวมถึงการซ้ือขายพลังงานกับประเทศเพ่ือนบาน ปจจุบัน การไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย มีโรงงานไฟฟาท่ีใชผลิตกระแสไฟฟาท้ังหมด 6 โรงคือ โรงไฟฟาพระนครเหนือ 
โรงไฟฟาพระนครใต โรงไฟฟาบางประกง โรงไฟฟาแมเมาะ โรงไฟฟาระยอง โรงไฟฟาน้ําพอง 
รวมถึงยังมีเข่ือนท่ีใชผลิตกระแสไฟฟาจากพลังน้ําอีกหลายแหง หนึ่งในนั้นคือเข่ือนภูมิพล 

เขื่อนภูมิพลเปนเข่ือนคอนกรีตโคงและเปนเข่ือนอเนกประสงคแหงแรก ของประเทศ
ไทย เดิมช่ือเข่ือนยันฮี ตอมาเม่ือวันท่ี 25 กรกฎาคม 2500 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวไดพระราชทาน 
พระปรมาภิไธย ใหเปนช่ือ เข่ือนวา เข่ือนภูมิพล ลักษะของเข่ือน เปนเข่ือนคอนกรีตโคงเพียงแหงเดียว
ในประเทศไทย และ เอเชียอาคเนย และเปนอันดับ 8 ของโลกสรางปดกั้น ลําน้ําปง ท่ี บริเวณเขาแกว
อําเภอสามเงา จังหวัดตาก มีรัศมีความโคง 250 เมตรสูง154 เมตร ยาว486เมตร ความกวางของสันเข่ือน 
6 เมตรอางเก็บน้ําสามารถรองรับน้ําไดสูงสุด 13,462 ลานลูกบาศกเมตร 
 ป พ.ศ. 2504 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯไดเสด็จพระราชดําเนินทรงวางศิลาฤกษ
การกอสรางเม่ือวันท่ี 24 มิถุนายน 2504 การกอสรางในระยะแรกประกอบดวยงานกอสรางตัวเข่ือน
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ระบบสงไฟฟา และอาคารโรงไฟฟาซ่ึงไดติดต้ังเคร่ืองกําเนิดไฟฟาเคร่ืองท่ี 1-2 กําลังผลิตเคร่ืองละ 
70,000 กิโลวัตต สามารถจายกระแสไฟฟาได เม่ือวันท่ี17 พฤษภาคมและ15 มิถุนายน 2507 
ตามลําดับพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวไดเสด็จพระราชดําเนินทรงเปดเข่ือน เม่ือวันท่ี17 พฤษภาคม 
2507 ตอมาไดมีการติดต้ังเคร่ืองกําเนิดไฟฟาเคร่ืองท่ี 3-6 กําลังผลิตเคร่ืองละ 70,000 กิโลวัตต และ
เคร่ืองท่ี7 กําลังผลิต 115,000 กิโลวัตตสามารถจายกระแสไฟฟาไดในวันท่ี 11 พฤษภาคม วันท่ี 9 
สิงหาคม 2510 วันท่ี 25 ตุลาคม วันท่ี 19 สิงหาคม 2512 และวันท่ี 18 ตุลาคม 2525 ตามลําดับเพื่อ
เปนการยืดอายุการใชงานของเคร่ืองกําเนิดไฟฟาออกไปในป พ.ศ.2531การไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยจึงไดทําการปรับปรุงเคร่ืองกําเนิดไฟฟาเคร่ืองท่ี 1-2 ทําใหมีพลังการผลิตเพิ่มข้ึนอีก
เคร่ืองละ 6,300 กิโลวัตต สามารถจายกระแสไฟฟาไดเมื่อเดือนพฤศจิกายน 2535 และ พฤศจิกายน 
2536 ตามลําดับสวนการปรับปรุงเคร่ืองเคร่ืองท่ี 3-4 มีการปรับปรุงกําลังผลิตเทากันกับเคร่ือง ท่ี 1-2 
แลวเสร็จสามารถจายไฟฟาเขาระบบไดเม่ือเดือนกุมภาพันธและสิงหาคม2540 ตามลําดับนอกจากน้ี 
ในป 2534 กฟผ.ไดติดต้ังกระแสไฟฟาเครื่องท่ี 8 แบบสูบกลับ ขนาดกําลังผลิต 171,000 กิโลวัตต 
และกอสรางเขื่อนแมปงตอนลาง สามารถจายไฟฟาเขาระบบไดในเดือนมกราคม 2539 ทําให
โรงไฟฟาพลังน้ําเข่ือนภูมิพลมีกําลังการผลิตติดต้ังท้ังส้ิน 779.2 เมกกะวัตต เม่ือวันท่ี 17 พฤษภาคม 
2545 สามารถ และใหประโยชนในดานชลประทานแกพื้นท่ีถึง 10 ลานไร ตอปอางเก็บน้ําเหนือ
เข่ือนจุน้ําได 13,462 ลานลูกบาศกเมตร เนื้อท่ีผิวน้ําประมาณ 300 ตารางกิโลเมตร ความยาวของลํา
น้ําจากเข่ือนถึงอําเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม เปนระยะทาง 207 กิโลเมตรนอกจากประโยชนทางดาน
พลังงานไฟฟาและชลประทานแลว เข่ือนภูมิพลยังเปนแหลงพักผอนหยอนใจ และเปนแหลง
เพาะพันธุสัตวน้ําจืด 
 

2.3.1 การแบงมอบ 
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เปนองคกรรัฐวิสาหกิจข้ึนตรงกับกระทรวงพลังงาน 
 
2.3.2 ภารกิจ 
ผลิต จัดหาใหไดมา จัดสง จําหนาย พลังงานไฟฟา และประกอบธุรกิจเกี่ยวเนื่อง

รวมถึงการผลิตและขายลิกไนต 
 
2.3.3 หนาท่ีสําคัญ 
ผลิตพลังงานไฟฟาใหกับประเทศไทยและประเทศใกลเคียงใหเพียงพอตอความ

ตองการของประชาชน 
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2.3.4 โครงสรางหนวยงาน 
ในปจจุบันการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล มีหนวยงานภายใน

แบงออกเปนหนวยงานใหญ 6 หนวยงานดังนี้ 1.กองเดินเคร่ือง 2.กองบํารุงรักษาไฟฟา 3.คณะ
วิชาการวางแผนประจําฝายเข่ือนภูมิพล 4.กองบํารุงรักษาโยธา 5.กองบริหาร 6.กลุมงานนันทนาการ 
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โครงสรางสายการบังคับบัญชา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อนภูมิพล 

 
ภาพท่ี 2.1 โครงสรางสายการบังคับบัญชา การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 
ท่ีมา: การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
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2.4 สวัสดิการของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
  

2.4.1 วันทําการ เวลาทํางาน และวันหยุด 
 - พนักงานตองมีเวลาทํางานไมเกิน 48 ช่ัวโมงแตไมนอยกวา 35 ช่ัวโมง  
 - พนักงานปฏิบัติงาน 5 วัน/สัปดาห หยุดวันเสารและอาทิตย 
 - ลูกจางปฏิบัติงาน 6 วัน/สัปดาห หยุดอาทิตย 
 - วันหยุดนักขัตฤกษ กําหนดไมนอยกวาปละ 13 วัน 
 
 2.4.2 การลาปวย 
 - พนักงานลาปวยไดไมเกิน 90 วัน มีสิทธิรับเงินเดือนเต็มไมเกิน 75 วันทําการ 
 - ลูกจางทดลองงานและลูกจางท่ีมีอายุงานเกิน 120 วัน ลาไดไมเกิน 40 วันทําการมี
สิทธิรับเงินเดือนเต็มไมเกิน 30 วันทําการ 
 - พนักงานและลูกจางลาปวยติดตอกัน 3 วันทําการ ใหแนบใบรับรองการปวย 
  

2.4.3 การลากิจ 
 - พนักงานมีสิทธิลาได 24 วันทําการ โดยรับเงินเดือนเต็ม 
 - ลูกจางท่ีมีอายุงานเกิน 120 วัน มีสิทธิลาได 24 วันทําการ มีสิทธิไดรับคาจาง 12 วันทําการ 
สวนลูกจางท่ีมีอายุไมเกิน 120 วัน มีสิทธิลาได 12 วันทําการ 
 
 2.4.4 การลาพักผอนประจําป 
  - พนักงานและลูกจางที่มีอายุงานเกิน 120 วัน มีสิทธิขอลาพักผอนประจําปงบประมาณไม
เกิน 10 วันทําการ สามารถสะสมวันท่ีไมลางานตามสิทธิ รวมเขากับวันพักผอนประจําปในงบประมาณ
ตอไปไดแตรวมแลวไมเกิน 30 วันทําการ 
 
 2.4.5 การลาคลอกบุตร 
  - พนักงานสามารถลาคลอดบุตรไดไมเกิน 60 วันทําการ โดยไดรับเงินเดือนในกรณีท่ี
ลาคลอดไมเกิน 45 วัน 
  - ลูกจางสามารถลาคลอดบุตรไดไมเกิน 52 วันทําการ โดยไดรับคาจางในวันหยุดประจํา
สัปดาหระหวางวันลา 
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  - เม่ือครบกําหนดเวลาคลอดบุตรแลวยังไมสามารถปฏิบัติงานไดมีสิทธิขอลาตอไดไม
เกิน 30 วันทําการ โดยไมไดรับเงินเดือน 
 
 2.4.6 การลาอุปสมบท 
 การลาอุปสมบทมีสิทธิเฉพาะพนักงานอายุงานไมนอยกวา 3 ป มีสิทธิขอลาไดไมเกิน 120 วัน 
 
 2.4.7 การลาติดตามคูสมรส 
 พนักงานสามารถใชสิทธิลาติดตามคูสมรสท่ีไปปฏิบัติงานในตางประเทศไดต้ังแต 1 ป
ข้ึนไปแตไดไมเกิน 2 ป ในกรณีจําเปนอาจลาตอไดอีก 2 ป แตตองไมเกิน 4 ปโดยกาลาติดตามคู
สมรสไมนับเปนอายุงานในระหวางลาพักไมมีสิทธิรับเงินเดือน 
 
 2.4.8 การหยุดงานโดยอนุโลมโดยไมถือวาเปนวันหยุด 
 - การหยุดงานเน่ืองจากประสบอุบัติเหตุหรือเจ็บปวยเนื่องจากการปฏิบัติงาน 
 - การหยุดงานเกี่ยวกับการแขงขันกีฬาและซอมในฐานะตัวแทนของประเทศ 
 - การหยุดงานเพ่ือการโดยการใดการหนึ่งท่ีคณะรัฐมนตรีใหหยุด 
 - การหยุดงานตามมติคณะกรรมการ การไฟฟาฝายผลิต 
 

2.4.9 คาลวงเวลาและคาทํางานในวันหยุด 
 - คาลวงเวลา พนักงานและลูกจางไดรับ 1 เทาคร่ึงของอัตราเงินเดือนหรือคาจางตอ
ช่ัวโมง 
 - คาทํางานในวันหยุด พนักงานไดรับ 1 เทาของอัตราเงินเดือนตอช่ัวโมง ลูกจางไดรับ 
2 เทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมง 
 - คาจางทํางานในวันหยุดเกินเวลาปกติพนักงานและลูกจางไดรับ 3 เทาของอัตรา
เงินเดือนหรือคาจางตอช่ัวโมง 
 
 2.4.10 การใหทุนการศึกษา  
 - ผูมีสิทธิ พนักงานมีอายุงาน 1 ป ข้ึนไปนับต่ังแตวันลาไปศึกษาหรือไปศึกษา 
 - มีอายุไมเกิน 45 ป สําหรับปริญญาโทข้ึนไป และสําหรับปริญญาตรีอายุไมเกิน 30 ป 
โดยการศึกษาในระดับการศึกษาและสาขาท่ีกําหนดในแผนการศึกษาแตละป 
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 2.4.11 เงินเพิ่มพิเศษตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 - กฟผ.ไดกําหนดเงินเพิ่มใหพนักงานท่ีปฏิบัติงานในลักษณะพิเศษเชน คาช่ัวโมงบิน 
คาขับข่ีเคร่ืองกล คาปฏิบัติงานใตน้ํา เปนตน 
 
 2.4.12 เงินโบนัส 
 - พนักงานมีสิทธิไดรับโบนัสโดยจายตามอัตราสวนของกําไรสุทธิคิดเปนจํานวนเทา
ของเงินเดือน 
 
 2.4.13 เงินชวยเหลือบุตร 
 - พนักงานและลูกจางมีสิทธิไดรับเงินชวยเหลือเดือนละ 50 บาท ตอบุตร 1 คน จนอายุ
ครบ 18 ปบริบูรณ โดยเบิกไดบุตรคนท่ี 1-3 สวนพนักงานท่ีบรรจุกอน 1 พ.ค. 2522 ไมจํากัดจํานวนบุตร 
 
 2.4.14 เงินชวยเหลือการศึกษาของบุตร 
 - บุตรของพนักงานและลูกจาง โดยมีอายุไมตํ่ากวา 3 ป ละไมเกิน 25 ป ในวันท่ี 1 พ.ค. 
ของทุกป สามารถเบิกไดแตไมเกินอัตราท่ีกระทรวงการคลังกําหนด 
 
 2.4.12 เงินยืมเพื่อการศึกษาบุตร 
 - พนักงานและลูกจางสามารถยืมเงินเพื่อการศึกษาบุตรไดเทาท่ีจายจริงโดยผูยืมเงิน
ตองมีเงินเดือนไมเกิน 25,330 บาท 
 
 2.4.13 การรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของ กฟผ. 

- พนักงานและลูกจางมีสิทธิเขาการรักษารวมถึง คูสมรส บุตร และบิดา มารดา 
 

 2.4.14 เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาล 
 - พนักงานและลูกจาง รวมถึง คูสมรส บุตร บิดา มารดา สามารถไดรับเงินชวยเหลือ
โดยบุตรสามารถเบิกไดจนถึงอายุ 20 ป  
 
 2.4.15 รถบริการรับสงพนักงาน 
 - กฟผ.ไดจัดเตรียมรถบริการรับสงพนักงานและลูกจางโดยเสียคาใชจายบางสวน 
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2.4.16 คาเชาบาน 
 - พนักงานระดับ 12 ข้ึนไปไดเดือนละ 4,000 บาท 
 - พนักงานระดับ 10-11 ข้ึนไปไดเดือนละ 3,500 บาท 
 - พนักงานระดับ 8-9 ข้ึนไปไดเดือนละ 3,000 บาท 
 - พนักงานระดับ 7 ข้ึนไปไดเดือนละ 2,800 บาท 
 - พนักงานระดับ 4-6 ข้ึนไปไดเดือนละ 2,500 บาท 
 - พนักงานระดับ 3 ข้ึนไปไดเดือนละ 2,000 บาท 
 - พนักงานระดับ 1-2 ข้ึนไปไดเดือนละ 1,500 บาท 
 - ในกรณีไดรับคําส่ังใหปฏิบัติงานประจําสํานักงานตางทองท่ี หรือสามารถพักใน 
ท่ีพักท่ี กฟผ.จัดให 
 
 2.4.17 การกูเงินเพื่อจัดหาท่ีดิน บาน ซอมแซม 
 - พนักงานท่ีมีอายุงานไมนอยกวา 7 ป และเปนพนักงานไมนอยกวา 3 ป สามารถกูเงิน
สรางบานได 40 เทาของเงินเดือน หรือ 60 เทา เม่ือผอนชําระไมนอยกวา 8 ป และสามารถกู
ซอมแซมบานไดอีก 15 เทา ไมเกิน 120,000 บาท หรือ 10 เทาของเงินเดือนโดยมีเง่ือนไขคือผูกูตอง
อายุไมเกิน 55 ป ระยะการผอนชําระไมเกิน 180 เดือน โดยจายดอกเบ้ียตามอัตรานากรุงไทย แบบ
ฝากประจําประเภท 12 เดือน 
 

2.4.18 การใหกูกรณีจําเปน 
 - พนักงานอายุงานไมนอยกวา 1 ป สามารถกูไดไมเกิน 4 เทาของเงินเดือน ลูกจางอายุ 
2 ป สามารถกูได 3 เทาของคาจาง โดยผอนชําระไมเกิน 24 เดือน โดยจายดอกเบ้ียตามอัตรานา
กรุงไทย แบบฝากประจําประเภท 12 เดือน 
 
 2.4.19 การเปนเจาภาพบําเพ็ญกุศลศพ 
 - เจาภาพบําเพ็ญกุศลศพ1 คืน รายละ 10,000 บาท 
 
 2.4.20 เงินชดเชยรายไดกรณีทุพพลภาพอันมิใชเนื่องจากงาน 
 - 33.33% ของเงินเดือนเปนเวลา 15 ป และเบิกคารักษาพยาบาลไดไมเกินเดือนละ 
1,000 บาท 
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 2.4.21 คาชดเชย 
 - พนักงานท่ี กฟผ.ใหออก เลิกจาง ปลดออกโดยไมมีความผิด โดยพนักงานท่ีทํางาน
ติดตอกันครบ 120 วัน แตไมถึง 1 ป ไดรับอัตราคาจาง 1 เดือน 1-3 ป ได คาจาง 90 วัน 3 ปไดคาจาง 180 วัน 
 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
สันติ บางออ (2540) ศึกษาความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานกับผลปฏิบัติงาน 

ของขาราชการตํารวจ สถานีนครบาล บางคางพลู พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ในมิติของการเลือกงานที่ยากและทาทายความสามารถมีความสัมพันธกัน เนื่องจากทุกคนมีอารมณ
และความรูสึกการทําในส่ิงท่ีซํ้าซากจําเจจะทําใหเกิดความเบ่ือหนาย การไดทําในส่ิงท่ีแปลกใหมมี
โอกาสพัฒนาตนเอง การไดรับผิดชอบเพิ่มข้ึนจะทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ และสงผล
ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานเพ่ิมข้ึน 

 
นฤดล มีเพียร (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน 

บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน) พบวา ขอมูลระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับ 
บนเคร่ืองบิน มีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือแยกพิจารณาระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานในแตละมิติพบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานความม่ันคง และความกาวหนา
ในการงาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ มิติดานบูรณาการทางสังคม มิติดาน
การทํางานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับปานกลาง สําหรับมิติดานความเกี่ยวของและเปนประโยชน
ตอสังคม อยูในระดับสูง สวนมิติดานสภาพการทํางานท่ีดีและมีความปลอดภัย และมิติดานสิทธิของ
พนักงานอยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า โดยภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ตอนรับบนเคร่ืองบิน มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี 

 
นําชัย โชติประยูร (2541) ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีสืบสวน

ในสถานีตํารวจนครบาลระดับรองสารวัตรและระดับผูบังคับหมู-ลูกแถว พบวา เจาหนาท่ีตํารวจ
สืบสวนในสถานีตํารวจนครบาลระดับรองสารวัตรและระดับผูบังคับหมูลูกแถว มีระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานแตกตางกันและจากการทดสอบสมมุติฐาน พบวา เจาหนาท่ีตํารวจสืบสวนในสถานี
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ตํารวจนครบาลระดับผูบังคับหมู-ลูกแถว มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีกวาเจาหนาท่ีตํารวจ
สืบสวนในสถานีตํารวจนครบาลระดับรองสารวัตร ในมิติสภาพแวดลอมในการทํางาน มิติโอกาส
ในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล มิติความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มิติผลตอบแทนและรายได 
และมิติความเปนสวนตัวในชีวิตครอบครัว 

 
สรวงสวรรค ตะปนตา (2541) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของชางการไฟฟาฝายผลิต 

แหงประเทศไทย พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของชาง อยูในระดับปานกลางจากการศึกษาคุณภาพ
ชีวิตท้ัง 4 ดาน คือ ปจจัยสวนบุคคล ความม่ันคลปลอดภัยจากการทํางาน ความเสมอภาคและความ
เปนธรรม ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน พบวา ระดับตําแหนงท่ีตางกันมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีตางกันในทุกๆดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ระยะเวลาในการทํางานท่ีตางกันสงผลใหการ
มีคุณภาพชีวิติการทํางานท่ีตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดานความเสมอภาคเปนธรรม  
ดานประชาธิปไตยในการทํางาน ความม่ันคงและปลอดภัยในการทํางาน ดานปจจัยสวนตัวไมมี
ความตางกัน ระดับการศึกษาท่ีตางกันสงผลใหคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 
สมหวัง โอชารส. ร.ต.อ. หญิง (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ พบวา คาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ อยูในระดับ
ปานกลาง คาเฉล่ียการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง และคาเฉล่ียระดับคานิยมทาง
วิชาชีพอยูในระดับสูง คาเฉล่ียการรับรูตอระบบบริหาร คาเฉล่ียคานิยมทางบริการอยูในระดับปาน
กลางคอนขางสูง และคาเฉล่ียคานิยมทางราชการในระดับปานกลาง พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ จําแนกตามอายุ ระดับช้ันยศ ตําแหนงหนาท่ี พบวา มี
คาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงาน
แพทยใหญ กรมตํารวจ จําแนกตามสถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
ระดับเงินเดือน แผนกท่ีปฏิบัติ พบวา มีคาเฉล่ียระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมแตกตางกัน  
การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง การรับรูตอระบบบริหาร คานิยมทางวิชาชีพ  
คานิยมทางราชการ และคานิยมทางบริการ มีความสัมพันธทางบวกกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ ตัวแปรท่ีสามารถ
รวมกันพยากรณ ความแปรผันของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ  คือ  การรับรูตอระบบบริหารคานิยมทางราชการ แผนก
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กุมารเวช   ซ่ึงรวมกันทํานายระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ 
สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ ไดรอยละ65.66 

 
อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือนผลการวิจัยพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานของขาราชการ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนโดยรวมอยูในระดับปานกลางเม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนๆและดานการ
เกี่ยวของสัมพันธกับสังคมอยูในระดับสูงคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการดานสังคม
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานดานการพัฒนาความสามารถของบุคคลดานธรรมนูญใน
องคการดานส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพและดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ
อยูในระดับปานกลางขาราชการที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตาง
กันและความผูกพันในงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 
อนันต เกตุวงศ (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีวิเคราะห

งบประมาณ สํานักงบประมาณ สํานักนายกรัฐมนตรี พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ี
วิเคราะหงบประมาณอยูในระดับปานกลาง ปจจัยซ่ึงประกอบไปดวยตําแหนง ประสบการณการ
ทํางาน และเงินเดือน มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณ ขนาดและ
โครงสรางองคการ แบบความเปนผูนํา เปาหมายขององคการ และการติดตอส่ือสารในสํานัก
งบประมาณมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
เจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณ 

 
วรรณภา เสนา (2544) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสายการผลิตบริษัท

บิวต้ีเจมสแฟคตอร่ีจํากัดพบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลางพนักงาน 
ท่ีมีระดับการศึกษาและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ.05 พนักงานท่ีมีเพศอายุและหนวยงานที่สังกัดของพนักงาน          
ท่ีแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน 

 
สรัญญา แปะทอง(2544) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษา อําเภอ

คลองหลวง จังหวัดปทุมธานี พบวา ครูประถมศึกษามีความเครียด ภาระงานอ่ืน ภาระหน้ีสิน อยูใน
ระดับปานกลาง แตมีความพึงพอใจในการทํางานดานสัมพันธภาพอยูในระดับสูง ประเด็นสําคัญ
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พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษาในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวอยูในระดับสูง การทดสอบสมมติฐานพบวาครูประถมศึกษาท่ีมี
ปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกันสวนปจจัยเกี่ยวกับงาน ดานภาระ
งานอ่ืน ดานภาระหนี้สิน ดานภาระครอบครัว และดานระยะเวลาเดินทางท่ีตางกัน ทําใหคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของครูประถมศึกษามีความแตกตางกันในดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
สําหรับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของครู
ประถมศึกษา 

 
สินชัย ฉายรัศมี (2544) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาท่ี 

ควบคุมทางอากาศ ทาอากาศยานกรุงเทพ และศูนยควบคุมการบินทางอากาศ บริษัทวิทยุการบินแหง
ประเทศไทย พบวา คุณภาพชีวิตของเจาหนาท่ีควบคุมทางอากาศอยูในระดับปานกลาง โดยมีปจจัย
การรับรูภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในการทํางาน และความคาดหวังผลของงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับเจาหนาท่ีควบคุมจารจรทางอากาศ และมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสําพันธตอคุณภาพชีวิต
การทํางาน โดยระดับการศึกษา ระดับตําแหนง และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางออม
ตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานไมมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน 

 
ตรีชฎา อุนเรือน (2545) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางช่ัวคราวรายเดือน  

กรมวิชาการเกษตรในสวนกลาง พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางช่ัวคราวรายเดือน        
กรมวิชาการเกษตรในสวนกลางในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นของปจจัยสวนบุคคล
พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันทําใหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมีความแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ในขณะท่ีเพศ อายุ สถานภาพสมรส จํานวนผูท่ีตองอุปการะ รายไดตอเดือน สวน
ราชการท่ีสังกัด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ภาระหนี้สิน และการมีกรรมสิทธ์ิในท่ีอยูอาศัย ไมมีผลทําให
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานมีความแตกตางกัน สวนปจจัยดานการรับรูมาตรการการลดขนาด
กําลังคนของภาครัฐ ปจจัยดานความพึงพอใจท่ีมีตอการเปนสมาชิกกองทุนประกันสังคมมี
ความสัมพันธในทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางช่ัวคราวรายเดือนกรมวิชาการเกษตร
ในสวนกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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นิตยาพร สาธร (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของผูปฏิบัติงานฝายบํารุงรักษา
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กรณีศึกษา: โรงไฟฟาแมเมาะ ไดใชกลุมตัวอยางท้ังหมด 278 
คนพบวา ผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง สวนลักษณะสวนบุคคล
ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางาน รายได กองงานท่ีแตกตางกันมีคุณภาพชีวิต
ท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 และผูปฏิบัติงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตท่ีไม
แตกตางกัน 

 
สมเดช พยัคฆสังจ (บทคัดยอ : 2548) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู

โรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีจันทบุรี เขต 1 พบวา คุณภาพการทํางานโดยรวมและรายได
อยูในระดับมาก คุณภาพชีวิตของครูจําแนกตามเพศพบวา ขาราชการครูท่ีมีเพศตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในชีวิตการทํางาน รายไดท่ีตางกันมีระดับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ดวงหทัย ปนเย็น (บทคัดยอ : 2549) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร

เทศบาลเมืองกาฬสินธุ ใชกลุมประชากรท้ังหมด 578 คน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร
โดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงปจจัยท้ัง 3 ดาน ทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมแตกตางกันอยา
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
ลัดดาวัณย สกุลสุข (บทคัดยอ : 2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานท่ี

ปฏิบัติงาน ณ ทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) โดยใชกลุมตัวอยาง
ท้ังหมด 303 คน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูงเม่ือพิจารณาใน
หลายๆดาน พบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน สภาพการปฏิบัติงานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและ
สุขลักษณะของพนักงาน ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน        
ในองคกร และลักษณะงานท่ีมีตอคุณคาทางสังคม อยูในระดับสูง ยกเวนคาตอบแทนท่ีเพียงพอและ
บุติธรรม ดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ดานสิทธิสวนบุคคล และดานการ
ดําเนินชีวิตท่ีสมดุลกับชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว อยูในระดับปานกลาง และผลการเปรียบเทียบ
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานพบวา อายุและอัตราเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีแตกตางกัน สวนเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระดับ
ตําแหนงท่ีตางกัน มีระดับคุณภาพชีวิตท่ีไมแตกตางกัน 
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ผุสดี เบญจกุล (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของผูปฏิบัติงานในสํานักงานกลาง  
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยใชกลุมตัวอยาง 370 คน พบวาผูปฏิบัติงานสํานักงานกลาง 
มีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับดีมาก ลักษณะสวนบุคคลในเร่ือง เพศ ระดับการศึกษา 
มีคุณภาพชีวิตการทํางานไมตางกัน ในทางตรงขาม อายุ ประสบการทํางาน ระดับตําแหนง และ
หนวยงานท่ีสังกัด มีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 
อาแซ สะลิมิง (2551) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต

แหงประเทศไทย เข่ือนบางลาง โดยใชกลุมตัวอยาง 121 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางาน ขวัญใน
การทํางาน คุณภาพชีวิตของพนักงานการไฟฟา อยูในระดับปานกลาง ดานความสมดุลระหวางชีวิต
การทํางานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับมาก ลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง ระดับเงินเดือน ลักษณะงาน มีความแตกตางกันของระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานอยามีนัยสําคัญท่ี 0.05 แตในคณะเดียวกันระดับการศึกษา ระดับตําแหนงนั้น
ไมมีความแตกตางกัน สวนปจจัยจูงใจในการทํางานดานแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจใน
การทํางาน และขวัญกําลังใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง 

 
พราว ศาลิคุปต (2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกองบัญชาการ 

หนวยงานบัญชาอากาศโยธิน โดยใชกลุมตัวอยาง 183 นาย พบวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการกองบัญชาการ หนวยงานบัญชาอากาศโยธิน ท้ัง 8 ดานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
แตละดานไดพบวา ปจจัยสภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยละสงเสริมคุณภาพอยูในระดับ
มาก อีก 7 ดานท่ีเหลือไดแก ปจจัยคาตอบแทนยุติธรรมและเพียงพอ การพัฒนาศักยภาพของบุคคล 
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองคกร ความสมดูล
ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว การเปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับปานกลางสวนปจจัยดาน
บรรยากาศองคกรอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ รายได อายุราชการ แผนก 
สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ ไมแตกตางกัน แตละ
ดับช้ันยศและระดับการศึกษามีความแตกตางกัน ปจจัยดายบรรยากาศองคกรแบงเปนดานโครงสราง
องคกร แบบความเปนผูนํา เปาหมายองคกร การส่ือสารสงผลตอคุณภาพชีวิตอยูในระดับปานกลาง 
แตดานแบบความเปนผูนํา เปาหมายองคกร การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยูในระดับนอย 
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เพียรสวาง  บูชา (2553) ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและ
พนักงานราชการในสังกัดกระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย จังหวัดเชียงใหมโดยใช
แบบสอบถามท้ังหมด 231 ชุด พบวา  

1. คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและพนักงานขาราชการ มีความแตกตางกัน
ในดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพและดานการทํางานรวมกันและ
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน สวนดานความสมดุลระหวางหนาท่ีการงานและความสัมพันธการดําเนิน
ชีวิตไมมีความแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานสถานภาพการทํางานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการและพนักงานราชการมีเพียงระยะเวลาในการทํางาน ดานอายุ สภาพสมรส ระดับ
การศึกษาไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

3. แรงจูงใจในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ งานมีคุณคา ไมมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน 

4. พฤติกรรมดานการทํางานตามหนาท่ีรับผิดชอบและพฤติกรรมการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับความผูกพันองคกร 
 
 วรพล นันทเกษม (2540) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการตํารวจในสังกัด 
ฝายอํานวยการกองตํารวจทางหลวงโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับของความผูกพันตอองคกร
ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของขาราชการตํารวจในสังกัดฝายอํานวยการกอง
ตํารวจทางหลวงประชากรท่ีศึกษาจํานวน 137 นายผลการศึกษาพบวาขาราชการตํารวจในสังกัดฝาย
อํานวยการกองตํารวจทางหลวงมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลางและจากผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรไดแกระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรความกาวหนาในการทํางานการมีสวนรวมในการบริหารงานท่ีมีโอกาส 
สัมพนัธกับผูอ่ืนความม่ันคงและนาช่ือถือขององคกรความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ
ขององคกรความสัมพันธเชิงบวกกับเพื่อนรวมงาน 
 
 พรสุข อัศวนิเวศน (2541) การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการ : ศึกษากรณีโรงงานวัตถุระเบิดทหารกรมการอุตสาหกรรมทหารศูนยการอุตสาหกรรม
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ปองกันประเทศและพลังงานจังหวัดนครสวรรคพบวาขาราชการกลาโหมมีความผูกพันตอองคการ
และคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูงและจากการทดสอบสมมุติฐานพบวาสถานภาพ
การทํางานรายไดและประโยชนตอบแทนส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพโอกาสในการ
พัฒนาศักยภาพความกาวหนาและความม่ันคงในงานสังคมสัมพันธธรรมนูญในองคการภาวะอิสระ
จากงานและความภูมิใจในองคการมีผลทําใหขาราชการกลาโหมมีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กันโดยท่ีคุณภาพชีวิตการทํางานทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 
 วรนุช ทองไพบูลย (2543) ศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการกลุมท่ี
ใชในการศึกษาคือพนักงานบริษัทนิปปอนเพนต (ประเทศไทย) จํากัดจํานวน 166 คนผลการศึกษา
พบวาพนักงานบริษัทนิปปอนเพนต (ประเทศไทย) จํากัดมีการรับรูบรรยากาศองคการภาพรวมใน
ระดับปานกลางแตการรับรูบรรยากาศองคการท่ีมีอยูในระดับมากคือการรับรูในดานความอบอุน
และการสนับสนุนสวนความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลางในทุกๆดานสําหรับปจจัยท่ีมี
ผลทําใหการรับรูบรรยากาศขององคการแตกตางกันคืออัตราเงินเดือนหนวยงานท่ีสังกัดในขณะท่ี
ปจจัยอ่ืนๆไดแกเพศอายุระดับการศึกษาสถานะภาพสมรสและระยะเวลาในการทํางานไมมีผลทําให
การรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานบริษัทนิปปอนเพนต (ประเทศไทย) จํากัดแตกตางกันท้ังนี้
ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการคือระยะเวลาในการทํางานและบรรยากาศองคการ
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
 ทิพวรรรณ ศิริคูณ (2542) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ : 
ศึกษากรณีบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงินพบวาในภาพรวมพนักงานบรรษัทบริหาร
สินทรัพยสินสถาบันการเงินมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลางแตมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับสูงในประเด็นของลักษณะสวนบุคคลพบวาเพศอายุระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันไมทําใหระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกันในขณะท่ีระดับตําแหนงงานสายงานท่ี
แตกตางกันไมทําใหระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกันปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานทุก
ดานทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการและเม่ือทําการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณโดยใชเทคนิควิธี Stepwise พบวาความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมการบูรณาการ
ทางสังคม (การทํางานรวมกัน) ความกาวหนาและม่ันคงในการทํางานอายุมีอํานาจรวมกันพยากรณ
ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน 
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 พรเทพ ลอมพรม (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยทางสังคมวิทยากับความ
ผูกพันตอองคกร:ศึกษาเฉพาะกรณีแพทยชนบทของประเทศไทยผลการวิจัยพบวาความผูกพันตอ
องคการแพทยชนบทของประเทศไทยอยูในระดับสูงและปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแกระดับตําแหนงความรูสึกวาองคกรพึ่งพาไดความมี
อิสระในการทํางานและความหลากหลายในงานโดยตัวแปรอิสระท้ัง 4 ตัวแปรสามารถอธิบายความ
ผูกพันตอองคกรไดรอยละ 66.6 (R2 = .666) สวนตัวแปรอ่ืนๆประกอบดวยเพศอายุสถานภาพสมรส
ระดับการศึกษาระยะเวลาการปฏิบัติงานความสําคัญของตนท่ีมีตอองคกรความสัมพันธกับผูบ้ังคับ
บัญชาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานความพึงพอใจตอรายไดการมีสวนรวมการบริหารงานและ
โอกาสกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 

สามารถ ศุภรัตนอาภรณ (2544) ศึกษาความผูกพันตอองคการ:ศึกษากรณีฝายปฏิบัติการ
คลังสินคาบริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวาพนักงานฝายปฏิบัติการคลังสินคา
บริษัทการบินไทยจํากัดมหาชน) มีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูงตัว
แปรความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานความตระหนักวาตนมีความสําคัญตอองคการและอายุงานใน
องคการสามารถรวมอธิบายการเปล่ียนแปลงความผูกพันตอองคการโดยรวมไดรอยละ 17.50 ตัว
แปรความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและโอกาสกาวหนาในงานไดรอยละ 22.00 ตัวแปรความ
ตระหนักวาตนมีความสําคัญตอองคการอายุงานในองคการและความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาได
รอยละ 13.00 ตัวแปรความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและอายุงานในองคการสามารถรวมกันอธิบาย
การเปล่ียนแปลงความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมของพนักงานฝายปฏิบัติการ
คลังสินคาบริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 9.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

 
จิรประภา สุดสาคร (2545) ศึกษาความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมธนารักษ

เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความพึงพอใจในการทํางานกับระดับ
ความผูกพันตอองคการโดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 234 คนผลการวิจัยพบวาระดับความผูกพันตอ
องคการของขาราชการกรมธนารักษอยูระดับปานกลางปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการไดแก 
อายุระดับช้ันทางราชการบรรยากาศองคการดานการยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการดานการ
รับรูในผลงานดานความเปนอิสระในการทํางานดานการสนับสนุนของผูบังคับบัญชาและความพึง
พอใจในการทํางานดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบดานความสัมพันธภายในองคการดานความม่ันคง
ปลอดภัยในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
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วเรศ ทยามันทิรนันท (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคการ : กรณีฝายปฏิบัติการคลังสินคาการบินไทย บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 
พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง เม่ือ
พิจารณารายดาน ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ของกลุมตัวอยางท้ัง 7 ดาน คือ ผลตอบแทนท่ียุติธรรม
และพอเพียง สภาพท่ีทํางานท่ีปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
ความกาวหนาในการทํางาน ความม่ันคงในการทํางาน สังคมสัมพันธลักษณะการบริหาร อยูในระดับ
ปานกลาง แตดานภาวะอิสระจากงานอยูในระดับสูง ระดับความผูกพันตอองคการทั้ง 4 ดาน คือ ความ
จงรักภักดีตอองคการ การทุมเทใหกับงาน การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความ
ภาคภูมิใจในองคการ อยูในระดับสูง การทดสอบสมมติฐานพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางในทิศทางบวก คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เทากับ 0.334 ท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

สรุปจากการตรวจเอกสารสามารถมานํามาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยคุณภาพชีวิต
การทํางานท้ัง 8 ดานไดอาศัยแนวความคิดของ Walton (1973) ซ่ึงประกอบดวยคาตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม สภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพความกาวหนาและความม่ันคง
ในงานการทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนสิทธิสวนบุคคลความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทํางานโดยสวนรวม และความเปนประโยชนตอสังคมสวนความผูกพันตอองคกรอาศัยแนวความคิด
ของ Steers (1977) ซ่ึงประกอบดวย1. ความเช่ือม่ันอยางศรัทราในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือองคกร3. ความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไว
ซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคกรมาเปนกรอบในการศึกษาดังกรอบแนวคิดตอไปนี้ 

 
 

2.6 การวิเคราะหและสังเคราะหกรอบแนวความคิดสําหรับการวิจัย 
 การสรางกรอบแนวคิดในการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกร: ศึกษากรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพล นี้ใชกรอบแนวคิด
คุณภาพชีวิตการทํางานของ Richard E. Walton ประกอบไปดวยคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดาน
ประกอบไปดวย 1.คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2.สภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ 3.ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 4.ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน 5.การ
ทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 6.ประชาธิปไตยในองคกร 7.ความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทํางานโดยสวนรวม 8.ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมมาเปนเปนตัวแปรตน สวนตัวแปร
ตามคือผูกพันตอองคกรโดยอาศัยแนวความคิดของ Steers (1977)  
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร: 
 ศึกษากรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพลมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกรเปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
ทําการรวมรวมเอกสารขอมูลตางๆท้ังท่ีเปนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดยการวิจัยได
กําหนดวิธีวิจัยดังตอไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 ระยะเวลาในการรวบรวมขอมูล 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการเกบ็รวมรวมขอมูล 
3.4 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6 การวิเคราะหขอมูล 

 
 

3.1 ประชากรท่ีศึกษาและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรในการวิจัยในคร้ังนี้คือ พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือน      
ภูมิพล ท่ีปฏิบัติงานในปงบประมาณ พ.ศ.2556 จํานวน 445 คนโดยแบงเปนจํานวนพนักงานตาม      
ลําดับข้ันดังนี้ 

ระดับ ประชากร (คน) 
1 10 
2 10 
3 82 
4 76 
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ระดับ ประชากร (คน) 
5 19 
6 37 
7 131 
8 49 
9 15 
10 12 
11 3 
12 1 
รวม 445 

ท่ีมา: การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล (สํารวจเม่ือวันท่ี 29 กรกฎาคม 2556) 
 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน  
ตอองคกร: ศึกษากรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพล ตองการที่จะศึกษา
พนักงานระดับท่ี 1-7 เทานั้นระดับผูปฏิบัติงานไมรวมถึงระดับผูบริหาร ดังนั้นประชากรใน
การศึกษาในคร้ังนี้คือ 365 คน 

กลุมตัวอยาง การกําหนดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรการคํานวณของ Taro Yamane      
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพล ประชากรในคร้ังนี้คือพนักงานระดับท่ี 1-7 
จํานวนท้ังส้ิน 365 คน (สํารวจเม่ือวันท่ี 29 กรกฎาคม 2556) ผูวิจัยไดกําหนดขนานกลุมตัวอยางเพ่ือ
ประมาณคาเฉล่ียของประชากรโดยใชสูตร Taro Yamane ดังนี้ 

 
เม่ือ  

 

 
 ขนาดของกลุมประชากรท่ีศึกษามีจํานวน 365 คน ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางคือ  
 แทนคา   
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ระดับ ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
1 10 5 
2 10 5 
3 82 43 
4 76 39 
5 19 10 
6 37 20 
7 131 69 

รวม 365 191 
   

 เม่ือทราบจํานวนกลุมตัวอยางท่ีตองการหลังจากนั้นทําการสุมกลุมตัวอยางแบบ Simple 
Random Sampling โดยวิธีการจับฉลากในแตละระดับของจํานวนพนักงานเพื่อตอบแบบสอบถามจนกวา
จะครบตามจํานวนท่ีตองการ 
 
 

3.2 ระยะเวลาในการรวบรวมขอมูล 
 ระยะเวลาในการรวบรวมขอมูล 2 เดือน เร่ิมเดือน สิงหาคม- กันยายน พ.ศ. 2556 โดย
แจกแบบสอบถามใหกับพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล จํานวน 191ชุด 
 
 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวมรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินตามข้ันตอน ดังนี้ 
 3.2.1 ศึกษาหลักการและแนวคิดจากงานวิจัยและเอกสารท่ีเกี่ยวของกับองคประกอบ
ตางๆที่ทําใหเกิดความสอดคลองกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีตองศึกษา โดยแบงปจจัยดานตางๆ
ดังท่ีอธิบายไวในบทท่ี 2 ตามกรอบแนวคิดคุณภาพชีวิตของ Richard E. Walton และความผูกพันตอ
องคกรตามกรอบแนวความคิดของ Steers (1977) มาใชในการวิจัยในคร้ังนี้ 
 3.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชในคร้ังนี้คือแบบสอบถามโดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 ตอนดังนี้ 

 
ตอนท่ี 1 เปนขอมูลสวนบุคคลประกอบไปดวยอายุ เพศ ระดับการศึกษา ระดับ

ตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศเข่ือนภูมิพล ประกอบไปดวย 
 - คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  

- สภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  
- ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
- ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน  
- การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน  
- สิทธิสวนบุคคล  
- ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม  
- ความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม 
คําถามตอนท่ี 2 เปนคําถามโดยการสรางคําตอบใหเลือกแบบมาตรวัดแบบไลเกิรต 

(Likert Scale) โดยกําหนดคาลําดับดังนี้ 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
การแปลความหมายของคะแนนโดยใชคาเฉล่ีย (Mean) ของคะแนนเปนตัวช้ีวัดโดย

กําหนดเกณฑดังนี้ 
4.21-5.00 หมายถึง เกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานมากท่ีสุด 
3.41-4.20 หมายถึง เกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานมาก 
2.61-3.40 หมายถึง เกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานปานกลาง 
1.81-2.60 หมายถึง เกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานนอย 
1.00-1.80 หมายถึง เกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานนอยท่ีสุด 

  
 

ระดับความ
คิดเห็น 

ขอคําถามเชงิบวก ขอคําถามเชงิลบ 

ระดับมากท่ีสุด 5 1 
ระดับมาก 4 2 
ระดับปานกลาง 3 3 
ระดับนอย 2 4 
ระดับนอยท่ีสุด 1 5 
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 ตอนท่ี 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยอาศัยแนวความคิดของ Steers (1977) 
คําถามตอนท่ี 3  เปนคําถามโดยการสรางคําตอบใหเลือกแบบมาตรวัดแบบไลเกิรต 

(Likert Scale) โดยกําหนดคาลําดับดังนี้ 
ระดับความ
คิดเห็น 

ขอคําถามเชงิบวก ขอคําถามเชงิลบ 

ระดับมากท่ีสุด 5 1 
ระดับมาก 4 2 
ระดับปานกลาง 3 3 
ระดับนอย 2 4 
ระดับนอยท่ีสุด 1 5 

  
การแปลความหมายของคะแนนโดยใชคาเฉล่ีย (Mean) ของคะแนนเปนตัวช้ีวัดโดย

กําหนดเกณฑดังนี้ 
4.21-5.00 หมายถึง เกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานมากท่ีสุด 
3.41-4.20 หมายถึง เกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานมาก 
2.61-3.40 หมายถึง เกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานปานกลาง 
1.81-2.60 หมายถึง เกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานนอย 
1.00-1.80 หมายถึง เกณฑคุณภาพชีวิตการทํางานนอยท่ีสุด 

 
ตอนท่ี 4 เปนคําถามปลายเปดขอเสนอแนะเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล 
 
 

3.4 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนสําหรับการวิจัยไปทดสอบความเท่ียงตรงและ
ความเช่ือม่ันดังนี้ 
 
 3.4.1 การหาความเท่ียงตรง ((Index of Item Objective Congruence: IOC)โดยนํา
แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนจากทฤษฏีท่ีเกี่ยวของไปเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  3 ทาน
เพื่อตรวจสอบความถูกตองเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ในแตละขอคําถามวาตรงตาม
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วัตถุประสงคและควบคุมเนื้อหาในการวิจัยในคร้ังนี้หรือไม และนําไปปรับปรุง เพื่อดําเนินการตอไป
ผลท่ีไดจากการทดสอบ ((Index of Item – Objective Congruence: IOC) พบวาไดคาเทากับ 1.00 ถือวามี
ความเท่ียงตรงใชได 
 
 3.4.2 การหาความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม (Reliability) นําแบบทดสอบไป
ทดสอบ (Try Out) กับกลุมประชากรตัวอยางจํานวน 30 คน จากพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย สวนกลาง เพื่อทดสอบหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยวิธีหาคา
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Crobach’sAlpha Coefficientในการทดสอบแบบสอบถามในดานคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ไดคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา(∞) = 0.8645 สวนของความผูกพันองคกร มีคาสัมประสิทธ์ิ
อัลฟา(∞) = 0.8433 ซ่ึงถือวาเปนแบบสอบถามท่ีมีความหนาเช่ือถืออยูในเกณฑดีท่ีเหมาะสมนําไปใช
เก็บขอมูลได 
 
 

3.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.5.1 ขอหนังสือจากคณะสังคมและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดลถึงผูอํานวยการ 
เข่ือนภูมิพลเพื่อจัดสงหนังสือขออนุญาตตอการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล เพื่อ 
ขอความรวมมือการตอบแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง นั่นก็คือพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย เข่ือนภูมิพล เพื่อช้ีแจงจุดประสงคในการวิจัย และทําความเขาใจกับแบบสอบถามใน
การวิจัยในคร้ังนี้ รวมถึงมีข้ันตอนการปฏิบัติในการตอบแบบสอบถามโดยใชแบบสอบถามจํานวน 
191 ชุด 

3.5.2 นําแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน 191 ชุด หลังจากการตอบแบบสอบถามของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล มาตรวจสอบความครบถวนสมบูรณของ
การตอบแบบสอบถาม 

3.5.3 นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวมาใหคะแนนน้ําหนักท่ีกําหนดไว เตรียมการ
วิเคราะหขอมูล โดยนําแบบสอบถามท่ีสมบูรณมาลงรหัส ใหคะแนนนํ้าหนักแตละขอและบันทึก
ขอมูลในคอมพิวเตอร เพื่อใชโปรแกรม SPSS วิเคราะหขอมูล 

3.5.4 เก็บรวบรวมผลงานในการดําเนินงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
เข่ือนภูมิพล อยางเปนระบบ โดยนํามาวิเคราะหความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนวาสัมฤทธ์ิมากนอยเพียงใด 
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3.6 การวิเคราะหขอมูล 
 
 3.6.1 วิธีการประมวลขอมูล  
 หลังจากไดตรวจสอบถามเพื่อความถูกตอง จํานวน และขอมูล จากน้ันนําแบบสอบถาม   
ท่ีไดไปวิเคราะหขอมูลทาวสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ในการประมวลผลและ
สรุปผลการศึกษา 
 

3.6.2 สถิติท่ีใช 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 
  3.6.2.1 คาเฉล่ีย (Mean) ใชในการวิเคราะหและอธิบายระดับของปจจัยท่ี
มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล 
  3.6.2.2 รอยละ (Percentage) เพื่อแจกแจงความถ่ีในปจจัยสวนบุคคล 
  3.6.2.3 คาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชในการหาความสัมพันธระหวางความผูกพันองคกรกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน โดยกําหนดท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 โดยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) มีคาต้ังแต -1 ถึง 1 คาลบแสดงถึงความสัมพันธทาง
ลบหรือตรงกันขาม คาบวกแสดงความสัมพันธทางบวก มีเกณฑดังนี้ 

r = .50 ถึง 1.00 หรือ r = -.50 ถึง -1.00 ถือวาขอมูลมีความสัมพันธในระดับสูง 
r = .30 ถึง .49 หรือ r = -.30 ถึง -.49 ถือวาขอมูลมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
r = .10 ถึง .29 หรือ r = -.10 ถึง -.29 ถือวาขอมูลมีความสัมพันธในระดับตํ่า 
r = .00 ถือวาขอมูลไมมีความสัมพันธกัน 
 

จริยธรรมในการวิจัย 
 1. แบบสอบถามในแตละชุดไมมีช่ือบุคคลท่ีตอบแบบสอบถาม 
 2. แจงวัตถุประสงคการวิจัยใหทราบและมีแบบสอบถามใหดูกอน 
 3. เม่ือผูตอบแบบสอบถามรูสึกอึดอัด หรืออาจรูสึกไมสบายใจอยูบางกับบางคําถาม
ทานมีสิทธ์ิท่ีจะไมตอบคําถามเหลานั้นได รวมถึงทานมีสิทธ์ิถอนตัวออกจากโครงการนี้เม่ือใดก็ได 
โดยไมตองแจงใหทราบลวงหนาและการไมเขารวมวิจัยหรือถอนตัวออกจากโครงการวิจัยนี้ จะไมมี
ผลกระทบใดๆตอทานแตอยางใด 
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 4. ขอมูลทุกขอมูลจะถูกเก็บเปนความลับ หลังจากการวิจัยขอมูลท่ีเปนเอกสารจะถูก
ทําลายท้ิงโดยการเผา และขอมูลอิเล็กทรอนิกส ทําลายโดยการลบท้ิงจากระบบ 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยในคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กรณีศึกษา
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพลผลการศึกษานี้แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

4.1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
4.2 การวิเคราะห คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ

ไทย เข่ือนภูมิพล8ดาน คือ คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอมในการทํางานความ
ปลอดภัยและการสงเสริมสุขภาพ การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองคกรความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ประโยชน
ตอสังคม 

4.3 การวิเคราะห ความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย เข่ือนภูมิพล 

4.4 ผลทดสอบสมมติฐาน 
 
 

4.1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิ
พล ในป พ.ศ. 2556 จํานวน โดยสุมตัวอยางประชากรท่ีจะศึกษาจํานวน 191คน  
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ตารางท่ี 4.1 ตารางจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
(กฟผ.) เข่ือนภูมิพล โดยจําแนกโดยขอมูลสวนบุคคล 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

1. เพศ 
   ชาย 
   หญิง 
รวม 
2. อายุ 

 18-30 ป 
 31-40 ป 
 41-50 ป 
 51-60 ป 
รวม 
3. ระดับการศึกษา 
    ตํ่ากวาปริญญาตรี 
    ปริญญาตรีหรือสูงกวา 
รวม 
4. ระดับตําแหนง 
    ระดับท่ี 1-4 
    ระดับท่ี 5-7 
รวม 

 
133 
58 
191 

 
64 
9 
58 
60 
191 

 
107 
84 
191 

 
87 
104 
191 

 
69.6 
30.4 
100 

 
33.5 
4.7 
30.4 
31.4 
100 

 
56 
44 
100 

 
45.5 
54.5 
100 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   นอยกวา 12 ป 
   12 ปข้ึนไป 
รวม 

 
71 
120 
191 

 
37.2 
62.8 
100 

 จากตารางท่ี 4.1 ตารางจํานวนรอยละของกุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิต 
แหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลพบวา 
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 ปจจัยดานเพศ 
 กลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 
สวนใหญเปนเพศชายคิดเปนรอยละ 69.6 และเพศหญิงคิดเปนรอยละ 30.4 
 
 ปจจัยดานอายุ 
 กลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลสวน
ใหญมีชวงอายุต่ังแต 18-30 ป คิดเปนรอยละ 33.5 ถัดมาคือชวงอายุ 51-60 ป คิดเปนรอยละ 31.4 
รองลงมาคือชวงอายุระหวาง 41-50 ป คิดเปนรอยละ 30.4 รองลงมาคือชวงอายุระหวาง 31-40 ป คิด
เปนรอยละ 4.7 
 
 ระดับตําแหนง 
 ในระดับตําแหนงของกลุมตัวอบางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
(กฟผ.) เข่ือนภูมิพลสวนใหญมีชวงระดับตําแหนงระดับท่ี 5-7 คิดเปนรอยละ 54.5 รองลงมาคือ
ระดับท่ี 1-4 คิดเปนรอยละ 45.5 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ

ไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลสวนใหญมีชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 12 ป คิดเปนรอยละ 
62.8 รองลงมาคือเทากับ 12 ป หรือนอยกวา 12 ป คิดเปนรอยละ 37.2 

 
 

4.2 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เขื่อนภูมิพล 
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ตารางท่ี 4.2 ตารางสรุปคุณภาพชีวิตการทํางาน แสดงคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมาย
ระดับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิต           
แหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 

คุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความหมาย
ระดับปจจัย 

ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอ 
และยุติธรรม 

3.5858 .24465 มาก 

ปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน ความ
ปลอดภัยและการสงเสริมสุขภาพ 

3.8197 .15715 มาก 

การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 3.6184 .19192 มาก 
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 3.8233 .22237 มาก 
การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับ
บุคคลอ่ืน 

3.7964 .14671 มาก 

ดานประชาธิปไตยในองคกร 3.4440 .13131 มาก 
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 3.6774 .07461 มาก 
ดานประโยชนตอสังคม 3.4922 .08429 มาก 
คุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดาน 3.65715 .19261 มาก 

 

สรุปคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานโดยรวมอยูในระดับมากสามารถจําแนกรายละเอียด
ออกเปนดานได ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.3  ตารางแสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดานคาตอบแทน             
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 

ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม 

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความหมาย
ระดับปจจัย 

ความเพียงพอของเงินเดือนกับคาใชจาย 3.6335 .76208 มาก 
ความเหมาะสมของคาตอบแทนท่ีไดรับ
จากการปฏิบัติงาน 

3.6702 .78210 มาก 

ความเหมาะสมของสวัสดิการ เชนคา
บาน เบ้ียเล้ียง ท่ีไดรับกับตําแหนงงาน 

3.7120 .77175 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 ตารางแสดงคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดานคาตอบแทน 
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือน  
ภูมิพล (ตอ) 
ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยุติธรรม 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ความหมาย
ระดับปจจัย 

ความเหมาะสมกับเงินเดือนท่ีไดรับ
ตําแหนง 

3.6911 .76356 มาก 

ความเทาเทียมของเงินเดือนเมื่อเทียบกับ 
รัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ 

3.6440 .78737 มาก 

ความสอดคลองของรายไดกับสภาพ
เศรษฐกิจในปจจุบัน 

3.1937 .97827 ปานกลาง 

ความเหมาะสมของเงินเดือนท่ีไดรับ
เพิ่มข้ึนในแตละป 

3.3874 .96082 ปานกลาง 

ความเปนธรรมในการเล่ือนข้ันเงินเดือน
ในแตละป 

3.3298 .87728 ปานกลาง 

การไดมีโอกาสตรวจสุขภาพประจําปโดย
ไมถือเปนวันลา 

4.0105 .65686 มาก 

ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรมโดยรวม 

3.5858 .24465 มาก 

  
จากตารางท่ี 4.3  จะเห็นไดวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยางพนักงาน

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดย
รวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5858 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานนั้นสามารถอธิบายไดดังนี้ 
 ปจจัยดานความเพียงพอของเงินเดือนกับคาใชจายของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6335 
 ปจจัยดานความเหมาะสมของคาตอบแทนท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6702 
 ปจจัยดานความเปนธรรมในการเล่ือนข้ันเงินเดือนในแตละปของพนักงานการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากที่ระดับคาเฉล่ีย 3.7120 
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 ปจจัยดานความเหมาะสมกับเงินเดือนท่ีไดรับกําตําแหนงของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6911 
 ปจจัยดานความเทาเทียมของเงินเดือนเม่ือเทียบกับ รัฐวิสาหกิจอ่ืนๆของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6440 
 ปจจัยดานความสอดคลองของรายไดกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับปานกลางท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.1937 
 ปจจัยดานความเหมาะสมของเงินเดือนท่ีไดรับเพิ่มข้ึนในแตละปของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับปานกลางท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.1937 
 ปจจัยดานความเปนธรรมในการเล่ือนข้ันเงินเดือนในแตละปของพนักงานการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับปานกลางท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.3298 
 ปจจัยดานการไดมีโอกาสตรวจสุขภาพประจําปโดยไมถือเปนวันลาของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 4.0105 
 
ตารางท่ี 4.4 ตารางแสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดานสภาพ แวดลอม
การทํางาน ความปลอดภัยและการสงเสริมสุขภาพ ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิต        
แหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน ความ

ปลอดภยัและการสงเสริมสุขภาพ 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ความหมาย
ระดับปจจัย 

ความปลอดภยัในการเดินทางไปปฏิบัติงาน 3.9319 .63293 มาก 

ความสะอาดในบริเวณหนวยงาน 3.9686 .66416 มาก 
ความเพียงพอของส่ิงอํานวยนความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน 

3.8482 .75602 มาก 

ความเหมาะสมของสถานท่ีทํางานกับ
ตําแหนงหนาท่ีการทํางาน 

3.8429 .73731 มาก 

การจัดบริเวณใหพกัผอนคลายเครียด
ชวงเวลาพกั 

3.4869 .93391 มาก 
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ตารางท่ี4.4 ตารางแสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดาน
สภาพแวดลอมการทํางาน ความปลอดภัยและการสงเสริมสุขภาพ ของกลุมตัวอยางพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล (ตอ) 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน ความ

ปลอดภยัและการสงเสริมสุขภาพ 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ความหมาย
ระดับปจจัย 

มีหองสุขาท่ีสะอาดและเพียงพอตอพนักงาน 3.8063 .73925 มาก 

มีสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางานเม่ือเวลา
ปฏิบัติงาน 

3.8534 .64029 มาก 

ปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน ความ
ปลอดภยัและการสงเสริมสุขภาพโดยรวม 

3.8197 .15715 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4  จะเห็นไดวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน ความปลอดภัยและ
การสงเสริมสุขภาพโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.8197และเม่ือพิจารณาเปนรายดานนั้น
สามารถอธิบายไดดังนี้ 

ปจจัยดานความปลอดภัยในการเดินทางไปปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.9686 
 ปจจัยดานความสะอาดในบริเวณหนวยงานของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.9319 
 ปจจัยดานความเพียงพอของส่ิงอํานวยนความสะดวกในการปฏิบัติงานของกลุม
ตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากที่ระดับ
คาเฉล่ีย 3.8482 
 ปจจัยดานความเหมาะสมของสถานท่ีทํางานกับตําแหนงหนาท่ีการทํางานของกลุม
ตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับ
คาเฉล่ีย 3.8429 
 ปจจัยดานการจัดบริเวณใหพักผอนคลายเครียดชวงเวลาพักของกลมตัวอยางพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.4869 
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 ปจจัยดานหองสุขาท่ีสะอาดและเพียงพอตอพนักงานของกลุมตัวอยางพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.8063 
 ปจจัยดานสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางานเมื่อเวลาปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.8534 
 
ตารางท่ี 4.5 ตารางแสดงคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดานการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 
ปจจัยดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ความหมาย
ระดับปจจัย 

การไดรับการสงเสริมฝกอบรมเพิ่มทักษะ
ความรูในสายงาน 

3.7539 .75196 มาก 

โอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคตัดสินใน
ในการปฏิบัติงาน 

3.6178 .81143 มาก 

การแตงต้ังผูปฏิบัติงานเปนไปดวยความถนัด 
ความรู ความสามารถของแตละคน 

3.4660 .80632 มาก 

ทานสามารถปฏิบัติงานจากผูรวมงานได
อยางมีประสิทธิภาพ 

3.7958 .66109 มาก 

ผูบังคับบัญชาใหทานปฏิบัติงานอยาง
เหมาะสมโดยเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน 

3.6806 .70157 มาก 

ทานมีโอกาสไดใชความรูจากการฝกอบรม
มาใชในการทํางาน 

3.7801 .66793 มาก 

ทานมีโอกาสท่ีจะไดรับการศึกษาตอเพื่อเพิ่ม
วิทยฐานะ 

3.1832 1.02748 ปานกลาง 

ทานมีโอกาสในการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ี 

3.6649 .65113 มาก 

ทานมีอิสระในการสรางสรรคงานใหมๆ 3.6230 .72132 มาก 

การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลโดยรวม 3.6184 .19192 มาก 
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จากตารางท่ี 4.5  จะเห็นไดวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยางพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลปจจัยดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
โดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย3.6184 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานนั้นสามารถอธิบายไดดังนี้ 

ปจจัยดานการไดรับการสงเสริมฝกอบรมเพิ่มทักษะความรูในสายงานของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.7539 

ปจจัยดานโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคตัดสินในในการปฏิบัติงานของกลุม
ตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากที่ระดับ
คาเฉล่ีย 3.6178 

ปจจัยดานการแตงต้ังผูปฏิบัติงานเปนไปดวยความถนัด ความรู ความสามารถของแต
ละคนของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับ
มากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.4660 

ปจจัยดานความสามารถปฏิบัติงานจากผูรวมงานไดอยางมีประสิทธิภาพของแตละคน
ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ี
ระดับคาเฉล่ีย 3.7958 

ปจจัยดานผูบังคับบัญชาใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเหมาะสมโดยเรียนรูจากเพื่อน
รวมงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากที่
ระดับคาเฉล่ีย 3.6230 

ปจจัยดานพนักงานมีโอกาสไดใชความรูจากการฝกอบรมมาใชในการทํางานของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.7801 

ปจจัยดานพนักงานมีโอกาสที่จะไดรับการศึกษาตอเพื่อเพิ่มวิทยฐานะของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.7801 

ปจจัยดานการมีอิสระในการสรางสรรคงานใหมๆของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.7801 
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ตารางท่ี 4.6 ตารางแสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
(กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 

ปจจัยดานความกาวหนาและความม่ันคง 
ในงาน 

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความหมาย
ระดับปจจัย 

ทานมีความพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีปฏิบัติ
อยูในขณะน้ี 

3.8377 .71070 มาก 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของการ
ปฏิบัติงาน 

4.0524 .63857 มาก 

หนวยงานทําใหทานไดรับความกาวหนา
และมีความม่ันคงในอาชีพ 

3.9843 .75726 มาก 

ทานไดรับคําชมเชย หรือรางวัลจาก
ผูบังคับบัญชาเม่ืองานประสบความสําเร็จ 

3.3770 .93713 ปานกลาง 

งานท่ีทานไดรับมอบหมายสามารถพัฒนา
ศักยภาพความสามารถของทานไดมากยิ่งข้ึน 

3.8901 .66764 มาก 

การปฏิบัติงานของทานสงผลใหเกิดความ
รักความผูกพันตอองคกร 

4.0000 .61559 มาก 

ทานไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานตามความถนดั 3.8010 .74141 มาก 

การไดมีโอกาสไดแสดงผลงานที่มีตอความ
เจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

3.6440 .70259 มาก 

ความกาวหนาและความมั่นคงในงานโดยรวม 3.8233 .22237 มาก 

จากตารางท่ี 4.6 จะเห็นไดวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยางพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลปจจัยดานความกาวหนาและความม่ันคงใน
งานโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.8233 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานนั้นสามารถอธิบาย
ไดดังนี้ 
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ปจจัยดานความพอใจในตําแหนงหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยูในขณะน้ีของกลุมตัวอยางพนกังาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.8377 

ปจจัยดานความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 4.0524 

ปจจัยดานหนวยงานทําใหพนักงานไดรับความกาวหนาและมีความม่ันคงในอาชีพของ
กลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ี
ระดับคาเฉล่ีย 3.9843 

ปจจัยดานพนักงานไดรับคําชมเชย หรือรางวัลจากผูบังคับบัญชาเม่ืองานประสบ
ความสําเร็จของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพลอยูใน
ระดับปานกลางท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.3770 

ปจจัยดานพนักงานไดรับคําชมเชย หรือรางวัลจากผูบังคับบัญชาเม่ืองานประสบ
ความสําเร็จของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพลอยูใน
ระดับปานกลางท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.3770 

ปจจัยดานงานท่ีพนักงานไดรับมอบหมายสามารถพัฒนาศักยภาพความสามารถของ
พนักงานไดมากยิ่งข้ึนอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.8901 

ปจจัยดานการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพนักงานสงผลใหเกิดความรักความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากที่
ระดับคาเฉล่ีย 4.0000 

ปจจัยดานพนักงานไดรับโอกาสใหปฏิบัติงานตามความถนัดของกลุมตัวอยางพนกังาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.8010 

ปจจัยดานการไดมีโอกาสไดแสดงผลงานท่ีมีตอความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน
ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ี
ระดับคาเฉล่ีย 3.6440 
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ตารางท่ี 4.7 ตารางแสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดานการทํางาน
รวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนของพนักงานกลุมตัวอยางการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
(กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 

การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับ
บุคคลอ่ืน 

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความหมาย
ระดับปจจัย 

การไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจาก
เพื่อนรวมงาน 

3.8639 .63437 มาก 

การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และ
เพื่อนรวมงานวาทานสรางความสําเร็จในงาน 

3.7016 .71078 มาก 

หนวยงานท่ีทานปฏิบัติงานสรางความภูมิใจ
ใหแกสังคมและชีวิตสวนตัวของทาน 

3.9686 .77396 มาก 

ขอเสนอแนะของทานไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

3.5497 .89818 มาก 

ทานไดรับความชวยเหลือคําแนะนําจาก
เพื่อนรวมงานและเร่ืองสวนตัว 

3.6911 .73547 มาก 

ความเปนมิตรตอเพื่อนรวมงานท่ีมีตอทาน 4.0000 .71818 มาก 

การใหคําแนะนําแกเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน 

3.8586 .65367 มาก 

ผลงานท่ีทานปฏิบัติไดรับการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงานในหนวยงาน 

3.8377 .63232 มาก 

การได รับการยอมรับในความคิดเห็นท่ี
เกี่ยวกับการวางแผนปฏิบัติงานในหนวยงาน 

3.6963 .69732 มาก 

การบูรณาการทางสังคมโดยรวม 3.7964 .14671 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.7 จะเห็นไดวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยางพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  (กฟผ .) เ ข่ือนภูมิพลปจจัยดานการทํางานรวมกันและ
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนโดยรวมอยูในระดับมากที่ระดับคาเฉล่ีย 3.7964และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดานนั้นสามารถอธิบายไดดังนี้ 
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 ปจจัยดานการไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล มีอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.8639 

ปจจัยดานการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานวาทานสราง
ความสําเร็จในงานของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิ
พลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.7016 
 ปจจัยดานหนวยงานที่ปฏิบัติงานสรางความภูมิใจใหแกสังคมและชีวิตสวนตัวของ
กลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ี
ระดับคาเฉล่ีย 3.9686 
 ปจจัยดานขอเสนอแนะของพนักงานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูใน
ระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5497 
 ปจจัยดานพนักงานไดรับความชวยเหลือคําแนะนําจากเพ่ือนรวมงานและเร่ืองสวนตัว
ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ี
ระดับคาเฉล่ีย 3.6911 
 ปจจัยดานความเปนมิตรตอเพื่อนรวมงานท่ีมีตอพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 4.0000 
 ปจจัยดานการใหคําแนะนําแกเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.8377 

ปจจัยดานผลงานท่ีพนักงานปฏิบัติงานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานใน
หนวยงานของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูใน
ระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.8377 

ปจจัยดานการไดรับการยอมรับในความคิดเห็นท่ีเกี่ยวกับการวางแผนปฏิบัติงานใน
หนวยงานของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพล อยูใน
ระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6963 
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ตารางท่ี 4.8 ตารางแสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดาน
ประชาธิปไตยในองคกร ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพล 

ปจจัยดานประชาธิปไตยในองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความหมาย
ระดับปจจัย 

ความเปนธรรมในการพจิารณาความดี
ความชอบในการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชา 

3.3717 .79009 ปานกลาง 

กฎระเบียบเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 3.6492 .68632 มาก 
การไดรับความคุมครองและปกปองจาก
ผูบังคับบัญชา 

3.5340 .65506 มาก 

ความเสมอภาคในการไดรับการศึกษาตอ 
หรือการอบรม ศึกษาดูงาน 

3.3717 .74200 ปานกลาง 

การไดรับความเปนธรรมในการรองทุกตอ
ผูบังคับบัญชาของทาน 

3.3351 .76967 ปานกลาง 

ความเสมอภาคในการกระจายอํานาจของ
ผูบังคับบัญชา 

3.3874 .81218 ปานกลาง 

การกําหนดมาตรการในการปองกันการ
กระทําความผิดของพนักงาน 

3.6440 .72472 มาก 

ความยุติธรรมในการแตงต้ังเล่ือนตําแหนง 3.2461 .82537 ปานกลาง 

ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นตอ
ผูบังคับบัญชา 

3.4398 .78492 มาก 

ความเปนธรรมในการพจิารณาลงโทษทาง
วินัยของผูบังคับบัญชา 

3.4607 .79291 มาก 

ระดับปจจัยดานประชาธิปไตยในองคกร
โดยรวม 

3.4440 .13131 มาก 

จากตารางท่ี 4.8 จะเห็นไดวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยางพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลปจจัยดานประชาธิปไตยในองคกรโดยรวม
อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.4440และเม่ือพิจารณาเปนรายดานนั้นสามารถอธิบายไดดังนี้ 
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ปจจัยดานความเปนธรรมในการพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับปานกลางท่ี
ระดับคาเฉล่ีย 3.3717 

ปจจัยดานกฎระเบียบเอ้ือตอการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6492 

ปจจัยดานการไดรับความคุมครองและปกปองจากผูบังคับบัญชาของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.5340 

ปจจัยดานความเสมอภาคในการไดรับการศึกษาตอ หรือการอบรม ศึกษาดูงานของ
กลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับปานกลาง
ท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.3717 

ปจจัยดานการไดรับความเปนธรรมในการรองทุกตอผูบังคับบัญชาของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับปานกลางท่ีระดับ
คาเฉล่ีย 3.3351 

ปจจัยดานความเสมอภาคในการกระจายอํานาจของผูบังคับบัญชาของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับปานกลางท่ีระดับ
คาเฉล่ีย 3.3874 

ปจจัยดานการกําหนดมาตรการในการปองกันการกระทําความผิดของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล มีอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.6440 

ปจจัยดานความยุติธรรมในการแตงต้ังเล่ือนตําแหนงของกลุมตัวอยางพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับปานกลางท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.2461 

ปจจัยดานความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชาของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.4398 

ปจจัยดานความเปนธรรมในการพิจารณาลงโทษทางวินัยของผูบังคับบัญชาตอ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.4607 
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ตารางท่ี 4.9 ตารางแสดงคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดานความ
สมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 

ปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางานกับชีวิตสวนตัว 

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความหมาย
ระดับปจจัย 

ความพึงพอใจของทานกับตําแหนงหนาท่ี
การงานและสภาพความเปนอยูในปจจุบัน 

3.7435 .76237 มาก 

การใชเวลาวางกับการปฏิบัติงานและ
ครอบครัวของทานมีความเหมาะสม 

3.6911 .80386 มาก 

ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรค
กับเพื่อนรวมงานในหนวยงาน 

3.6702 .73348 มาก 

ทานมีเวลาเพียงพอใหแกครอบครัว 3.6126 .86854 มาก 
ทานรูสึกมีความสุขกับการใชเวลาในชีวิต
สวนตัวและชีวิตการทํางาน 

3.7853 .71155 มาก 

เวลาพักผอนในแตละวันมีความเพยีงพอ 3.6387 .80809 มาก 
ครอบครัวของทานยอมรับเม่ือทาน
ปฏิบัติงานนอกเวลา 

3.7225 .70447 มาก 

ทานมีโอกาสผอนคลายความตึงเครียดจาก
การปฏิบัติงาน 

3.5550 .76493 มาก 

ความสมดุลระหวางชีวิตการงานกับชีวิต
สวนตัวโดยรวม 

3.6774 .07461 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9 จะเห็นไดวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยางพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางานกับชีวิตสวนตัวโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6774 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน
นั้นสามารถอธิบายไดดังนี้ 
 ปจจัยดานความพึงพอใจของพนักงานกับตําแหนงหนาท่ีการงานและสภาพความ
เปนอยูในปจจุบันของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 
อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.7435 
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 ปจจัยดานการใชเวลาวางกับการปฏิบัติงานและครอบครัวของกลุมตัวอยางพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล มีความเหมาะสมอยูในระดับมากท่ีระดับ
คาเฉล่ีย 3.6911 
 ปจจัยดานพนักงานมีโอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานใน
หนวยงานของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพล มีความ
เหมาะสม อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6702 
 ปจจัยดานเวลาเพียงพอใหแกครอบครัวของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6387 
 ปจจัยดานความรูสึกมีความสุขกับการใชเวลาในชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานของ
กลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ี
ระดับคาเฉล่ีย 3.7853 

ปจจัยดานเวลาพักผอนในแตละวันมีความเพียงพอของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6387 
 ปจจัยดานครอบครัวของพนักงานยอมรับเม่ือพนักงานปฏิบัติงานนอกเวลา อยูใน
ระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.7225 
 ปจจัยดานพนักงานมีโอกาสผอนคลายความตึงเครียดจากการปฏิบัติงาน อยูในระดับ
มากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5550 
 
ตารางท่ี 4.10 ตารางแสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดานประโยชน 
ตอสังคม ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 

ปจจัยดานประโยชนตอสังคม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความหมาย
ระดับปจจัย 

การใหบริการแกชุมชนและรวมพัฒนา
ชุมชนอยางท่ัวถึง 

3.4817 .74582 มาก 

ทานมีโอกาสเขารวมกิจกรรมประเพณแีละ
วัฒนธรรมกับชุมชน 

3.4136 .79579 มาก 

การปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของชุมชนและ
หนวยงานท่ีเกีย่วของ 

3.5812 .70521 มาก 

ปจจัยดานประโยชนตอสังคมโดยรวม 3.4922 .08429 มาก 
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จากตารางท่ี 4.10 จะเห็นไดวาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยางพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลปจจัยดานปจจัยดานประโยชนตอสังคมโดย
รวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.4922และเม่ือพิจารณาเปนรายดานนั้นสามารถอธิบายไดดังนี้ 
 ปจจัยดานการใหบริการแกชุมชนและรวมพัฒนาชุมชนอยางท่ัวถึงของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.4817 
 ปจจัยดานการมีโอกาสเขารวมกิจกรรมประเพณีและวัฒนธรรมกับชุมชนของกลุม
ตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับ
คาเฉล่ีย 3.4136 
 ปจจัยดานการปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของชุมชนและหนวยงานท่ีเกี่ยวของอยูในระดับ
มากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5812 

สรุประดับคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานของของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ียท่ี 3.65715 
 
 

4.3 การวิเคราะห ความผูกพันตอองคกรของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย เขื่อนภูมิพล 
 
ตารางท่ี 4.11 ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดานความ
ผูกพันตอองคกร ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 
ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ความหมาย
ระดับปจจัย 

ทานคิดวาเปาหมายของหนวยงานกับ
เปาหมายสวนตัวมีความสอดคลองกัน 

3.5916 .68881 มาก 

ทานคิดวาหนวยงานของทานมีการ
ทํางานท่ีโปรงใสตรวจสอบได 

3.5079 .99403 มาก 

ทานมักไมพอใจตอนโยบายตางๆใน
หนวยงานของทานทําให เกิดการ
ทอแทในการทํางาน 

2.6963 .87776 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.11  ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดาน
ความผูกพันตอองคกร ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพล (ตอ) 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความหมาย
ระดับปจจัย 

ทานคิดวาแนวทางในการปฏิบัติงาน 
ของหนวยงานในปจจุบันมีความ
เหมาะสม 

3.5340 .74526 มาก 

ทานคิดวาหนวยงานของทานเปนท่ี
ยอมรับแกสังคมและองคกรอ่ืนๆ 

3.7592 .74526 มาก 

ทานมักพูดถึงหนวยงานของทานใหผูอ่ืน
ฟงเสมอวาเปนหนวยงานทีน่าทํางานดวย 

3.8534 .79437 มาก 

ทานจะทํางานกับองคกรนี้ตอไปแมมีการ
ปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงาน 

3.7592 .75016 มาก 

ทานรูสึกยินดอียางยิ่งท่ีไดเลือกงานกับ
องคกรของทานเม่ือเปรียบเทียบกับ
องคกรอ่ืน 

4.0419 .67926 มาก 

ทานไมสนใจตําชักชวนของเพื่อนเพื่อ
การยายไปทํางานในองคกรอ่ืน 

3.6440 1.05579 มาก 

ทานทํางานกับหนวยงานปจจุบันเพื่อรอ
เปล่ียนงานท่ีดกีวา 

2.1832 1.21552 นอย 

ทานจะไมยายสถานท่ีทํางานแมวาทาน
อาจจะไดรับความสําเร็จและกาวหนา
มากกวา 

3.4503 .93264 มาก 
 

เม่ือทํางานนานข้ึนทานยิ่งรูสึกรักองคกร
มากข้ึน 

4.1204 80207 มาก 

ทานยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตาม
นโยบายขององคกรอยางเครงครัด 

3.9686 .76023 มาก 
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ตารางที่ 4.11  ตารางแสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายระดับปจจัยดาน
ความผูกพันตอองคกร ของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพล (ตอ) 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความหมาย
ระดับปจจัย 

ทานยินดีท่ีจะทํางานในวันหยุดเม่ือองคกร
มีความจําเปนตองพึ่งพางานของทาน 

2.6178 1.13619 ปานกลาง 

องคกรนี้ไมใชเปนองคกรของทานเพียงแต
ผูเดียว กรทํางานในแตละวนัก็เพยีงพอแลว 

2.6178 1.10287 ปานกลาง 

ทานคิดวาทานเพียงคนเดียวไมสามารถชวย
พัฒนาองคกรไดมาก 

3.4503 1.13619 มาก 

ทานคิดวาทานทุมเทตนเองใหกับการ
ปฏิบัติงานขององคกรมากท่ีสุด 

3.9738 .77075 มาก 

ทานมีความมุงม่ันอยางมากท่ีจําทําใหงาน
ของหนวยงานประสบความสําเร็จ 

4.0942 .76881 มาก 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรโดยรวม 3.5672 .54567 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.11 จะเห็นไดวาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5672และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดานนั้นสามารถอธิบายไดดังนี้ 
 ปจจัยดานความรูสึกวาเปาหมายของหนวยงานกับเปาหมายสวนตัวมีความสอดคลอง
กันของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับ
มากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5916 

ปจจัยดานความรูสึกวาหนวยงานมีการทํางานท่ีโปรงใสตรวจสอบไดของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.5079 

ปจจัยดานพนักงานมักไมพอใจตอนโยบายตางๆในหนวยงานทําใหเกิดการทอแทใน
การทํางาน อยูในระดับปานกลางท่ีระดับคาเฉล่ีย 2.6963 
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ปจจัยดานแนวทางในการปฏิบัติงานของหนวยงานในปจจุบันมีความเหมาะสมของ
กลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ี
ระดับคาเฉล่ีย 3.5340 

ปจจัยดานหนวยงานเปนท่ียอมรับแกสังคมและองคกรอ่ืนๆของกลุมตัวอยางพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.7592 

ปจจัยดานพนักงานมักพูดถึงหนวยงานของทานใหผูอ่ืนฟงเสมอวาเปนหนวยงานท่ีนา
ทํางาน อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.8534 

ปจจัยดานพนักงานจะทํางานกับองคกรนี้ตอไปแมมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการ
บริหารงาน อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.7592 

ปจจัยดานความรูสึกยินดีอยางยิ่งท่ีไดเลือกทํางานกับองคกรเม่ือเปรียบเทียบกับองคกร
อ่ืนของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพล อยูในระดับ
มากท่ีระดับคาเฉล่ีย 4.0419 

ปจจัยดานพนักงานไมสนใจตําชักชวนของเพื่อนเพื่อการยายไปทํางานในองคกรอ่ืน 
อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6440 

ปจจัยดานพนักงานทํางานกับหนวยงานปจจุบันเพื่อรอเปล่ียนงานท่ีดีกวา อยูในระดับ
นอยท่ีระดับคาเฉล่ีย 2.1832 

ปจจัยดานพนักงานไมประสงคยายสถานที่ทํางานแมวาจะไดรับความสําเร็จและ
กาวหนามากกวา อยูในระดับปานกลางท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.4503 

ปจจัยดานอายุการทํางานนานข้ึนยิ่งรูสึกรักองคกรมากข้ึนของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 4.1204 

ปจจัยดานความยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามนโยบายขององคกรอยางเครงครัดของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.9686 

ปจจัยดานความยินดีท่ีจะทํางานในวันหยุดเม่ือองคกรมีความจําเปนตองพึ่งพางานของ
กลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับปานกลาง
ท่ีระดับคาเฉล่ีย 2.6178 

ปจจัยดานองคกรนี้ไมใชเปนองคกรของทานเพียงแตผูเดียว การทํางานในแตละวันก็
เพียงพอแลว อยูในระดับปานกลางท่ีระดับคาเฉล่ีย 2.6178 

ปจจัยดานพนักงานมีความรูสึกวาตัวคนเดียวคนเดียวไมสามารถชวยพัฒนาองคกรได
มาก อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.4503 
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ปจจัยดานความทุมเทตนเองใหกับการปฏิบัติงานขององคกรมากท่ีสุดของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 
3.9738 

ปจจัยดานความมุงม่ันอยางมากท่ีจําทําใหงานของหนวยงานประสบความสําเร็จของ
กลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล อยูในระดับมากท่ี
ระดับคาเฉล่ีย 4.0942 

สรุปความผูกพันองคกรของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
(กฟผ.) เข่ือนภูมิพล ในสวนใหญอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5672 มีเพียง 1 ปจจัยท่ีอยูใน
ระดับท่ีนอยคือ พนักงานทํางานกับหนวยงานปจจุบันเพื่อรอเปล่ียนงานที่ดีกวานั่นหมายความวา
พนักงานมีความคิดเห็นท่ีจะเปล่ียนงานนอย 

 
 

4.4 ผลทดสอบสมมติฐาน 
 
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันองคกรของกลุมตัวอยาง

พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล 
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โดยกําหนดให 
Y = ความผูกพันองคกร 
q1 = ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
q2 = ปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
q3 = ปจจัยดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
q4 = ปจจัยดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
q5 = ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคม 
q6 = ปจจัยดานประชาธิปไตยในองคกร 
q7 = ปจจัยความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
q8 = ปจจัยดานประโยชนตอสังคม 
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) มีคาต้ังแต -1 ถึง 1 คาลบแสดงถึงความสัมพันธทางลบ
หรือตรงกันขาม คาบวกแสดงความสัมพันธทางบวก มีเกณฑดังนี้ 
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r = .50 ถึง 1.00 หรือ r = -.50 ถึง -1.00 ถือวาขอมูลมีความสัมพันธในระดับสูง 
r = .30 ถึง .49 หรือ r = -.30 ถึง -.49 ถือวาขอมูลมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
r = .10 ถึง .29 หรือ r = -.10 ถึง -.29 ถือวาขอมูลมีความสัมพันธในระดับตํ่า 
r = .00 ถือวาขอมูลไมมีความสัมพันธกัน 
ผลจากการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation)ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการ

ทํางานและความผูกพันองคกรพบวาตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันองคกรสามารถพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรของแตละตัวแปรโดยพิจารณาจาก
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation coefficient)ไดดังนี้ 

ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน
องคกรในระดับกลาง (r=.426**) 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความผูกพันองคกรในระดับกลาง (r=.492**) 

ปจจัยดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน
องคกรในระดับสูง (r=.520**) 

ปจจัยดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน
องคกรในระดับสูง (r=.548**) 

ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันองคกรใน
ระดับสูง (r=.557**) 

ปจจัยดานประชาธิปไตยในองคกรมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันองคกรใน
ระดับสูง (r=.535**) 

ปจจัยดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ
ผูกพันองคกรในระดับสูง (r=.598**) 

ปจจัยดานประโยชนตอสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรความสัมพันธเชิง
บวกกับความผูกพันองคกรในระดับปานกลาง(r=.384**) 

สรุปผลจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน
ท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 คุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับสูงไดแก ปจจัยดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลปจจัยดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงานปจจัยดานการบูรณาการทางสังคมปจจัยดานประชาธิปไตยใน
องคกรปจจัยดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีเพียง 3ดานมีความสัมพันธเชิงบวกใน
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ระดับปานกลางไดแก ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมปจจัยดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพปจจัยดานประโยชนตอสังคม 

 
ตารางท่ี 4.12  ผล Multiple Regression Analysis การวิเคราะหการถดถอยสมการพยากรณ 
ความผูกพัน
องคกร 

β R R2 t value Sig. 

ปจจัยความ
สมดุลระหวาง
งานกับชีวิต
สวนตัว 

.392 .598 .357 6.272 .000 

ปจจัยดาน
ความกาวหนา
และความ
มั่นคงในงาน 

.204 .672 .451 2.979 .003 

ปจจัยดาน
การบูรณาการ
ทางสังคม 

.205 .686 .471 2.660 .008 

จากตารางท่ี 4.12 Multiple Regression Analysisการวิเคราะหการถดถอยสามารถเขียน
เปนสมการถดถอยไดดังนี้ 

ความผูกพันองคกร= ปจจัยความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว.392 + ปจจัยดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน .204 + ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคม .205 

เม่ือตัวแปรความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวเปล่ียนแปลง 1 หนวย  
ความผูกพันองคกรเปล่ียนแปลงไป .392 หนวย 

เม่ือตัวแปรความกาวหนาและความม่ันคงในงานเปล่ียนแปลง 1 หนวย ความผูกพัน
องคกรเปล่ียนแปลงไป .204หนวย 

เม่ือตัวแปรการบูรณาการทางสังคมเปล่ียนแปลง 1 หนวย ความผูกพันองคกร
เปล่ียนแปลงไป .205หนวย 

ผลการทํานายตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกร
จากท้ังหมด 8 ดานมีตัวแปรสามารถเขาสมการการทํานายไดเพียง 3 ดาน ไดแก ปจจัยความสมดุล
ระหวางงานกับชีวิตสวนตัวปจจัยดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานและ ปจจัยดานการบูรณา
การทางสังคมสามารถอธิบายความผันแปรความผูกพันขององคกรไดถึงรอยละ47.1โดยท่ี ปจจัย
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ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวเปนตัวทํานายท่ีดีท่ีสุดท่ี β .392สามารถอธิบายการผันแปร
ของความผูกพันองคกรไดถึงรอยละ35.7 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผล 
 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร: 
ศึกษากรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพลมีวัตถุประสงคเพื่อ เพื่อศึกษา
ระดับความผูกพันตอองคกร เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และ เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย เข่ือนภูมิพล โดยผูวิจัยต้ังสมมติฐานการวิจัยคือคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกร 

 
 

5.1 การอภิปรายผลการศึกษาตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานและตัวแปรความผูกพันองคกร 
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานของของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิต

แหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ียท่ี 3.65715 มีเพียง 3 ดาน   
ท่ีอยูในระดับปานกลางไดแก ปจจัยคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ระดับปจจัยดานประชาธิปไตย
ในองคกรและปจจัยดานประโยชนตอสังคม 

 ความผูกพันองคกรของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
(กฟผ.) เข่ือนภูมิพล โดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5672 มีเพียง 1 ปจจัยท่ีอยูในระดับท่ี
นอยคือ พนักงานทํางานกับหนวยงานปจจุบันเพื่อรอเปล่ียนงานท่ีดีกวานั่นหมายความวาพนักงานมี 
ความคิดเห็นท่ีจะเปล่ียนงานนอย 

 
 

5.2 การอภิปรายผลการทดสอบCorrelation Analysis  
 ผลจากการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation) เพื่อหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต

การทํางานและความผูกพันองคกรพบวาตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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โดยมีตัวแปรท่ีมีคา r อยูในระดับสูงมาเปน 3 อันดับแรกไดแก ตัวแปรดานความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว(r=.598**)ตัวแปรดานการบูรณาการทางสังคม (r=.557**) 
ตัวแปรดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (r=.548**)ตามลําดับซ่ึงสามารถอธิบายไดวา 

ตัวแปรดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว แสดงใหเห็นถึงความ
พึงพอใจของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ท่ีมีตอระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานท่ีไมมากหรือนอยจนเกินไปโดยท่ีพนักงานสามารถจัดการบริหารเวลาใหเกิดความ
สมดุลระหวางการปฏิบัติงานและเวลาสวนตัวสงผลใหพนักงานมีความสุขในการปฏิบัติงานซ่ึง
เปนไปตาทฤษฏีคุณภาพชีวิตการทํางานของ  Richard E. Walton (1973) 

ตัวแปรดานการบูรณาการทางสังคมแสดงใหเห็นถึงความพึงพอใจของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ท่ีมีตอการปฏิบัติงานรวมกับเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชา เปนการท่ีพนักงานเห็นวาตัวเองมีคุณคา เหมาะสมกับงาน สามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายประสบความสําเร็จไดโดยมีการยอมรับและรวมมือกันทํางานระหวาง
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธท่ีดีในองคกรซ่ึงเปนไปตาทฤษฏีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของ  Richard E. Walton (1973) 

ตัวแปรดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานแสดงใหเห็นถึงความพึงพอใจของ
กลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ท่ีมีตองานความม่ันคง
กาวหนาของงานน่ันคือการท่ีพนักงานไดรับมอบหมายมีผลตอการปฏิบัติงาน และการเพ่ิม
ความสามารถของพนักงานใหไดรับทักษะความรูใหมๆ มีโอกาสในการเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึนประสบ
ความสําเร็จในหนาท่ีการงานท่ีหวังไวแสดงใหเห็นวาพนักงานมีความม่ันใจวางานท่ีทําอยูมีความม่ันคง
ทางดานสายงานซ่ึงเปนไปตาทฤษฏีคุณภาพชีวิตการทํางานของ  Richard E. Walton (1973) 

 
 

5.3 การอภิปรายผลการทดสอบ Multiple Regression Analysis  
Regression Analysis การวิเคราะหการถดถอยผลการทํานายตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางาน

ท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรจากทั้งหมด 8 ดานมีตัวแปรสามารถเขาสมการการทํานาย        
ไดเพียง 3 ดาน ไดแก ตัวแปรความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวตัวแปรดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงานและ ตัวแปรดานการบูรณาการทางสังคมท้ัง 3 ตัวแปรสามารถรวม
กับการอภิปรายการผันแปรของความผูกพันองคกรไดรอยละ47.1โดยท่ีตัวแปรความสมดุลระหวางชีวิต
การทํางานงานกับชีวิตสวนตัวเปนตัวทํานายท่ีดีท่ีสุดท่ี β .392 
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 จากตัวแปรความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวท่ีเปนตัวแปรทํานายท่ีดี
ท่ีสุดสะทอนใหเห็นถึงความพึงพอใจกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีไมมากหรือนอยจนเกินไปซ่ึง
สงผลใหเกิดความผูกพันกับองคกรนั้นคือ การท่ีองคกรจะดึงดูดและรักษาทุนมนุษยท่ีมีความรู
ความสามารถใหอยูกับองคกรไปนานๆนั้นจําเปนท่ีจะตองจัดการใหบุคลากรมีความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวท่ีดีเกิดความสมดุลและเหมาะสม มิฉะนั้นบุคลากรอาจรูสึกไมเปนสุข
กับชีวิต และลาจากองคกรเพ่ือไปแสวงหาทางเลือกท่ีดีกวาใหกับชีวิต 

เม่ือพิจารณาจากการคา r คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 
8 ดานแลวพบวาท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรแตผลของ Regression Analysis         
การวิเคราะหการถดถอย มีปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานเพียง 3 ดานเทานั้นท่ีเขาสมการทํานายเนื่องจาก 
ปจจัยความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวปจจัยดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน
และ ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคม มีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรท่ีสูงกวาตัวอ่ืนๆจึงถูกเขา
สมการทํานายทําใหตัวแปรอ่ืนๆท่ีมีคานอยกวาตามลําดับจึงถูก Partial out จนไมสามารถเขาสมการ
ทํานายไดแตไมใชเพราะปจจัยอ่ืนๆเหลานั้นไมสามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันองคกรแต
เนื่องจากเหตุผลทางสถิติ 

จากผลการทดสอบสามารถสรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยางพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพลมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีต้ังไว 
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บทท่ี 6 

สรุปผลวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร: 
ศึกษากรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลเปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยมี
วัตถุประสงค 

 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาผายผลิตแหงประเทศ
ไทย เข่ือนภูมิพล 

2) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย เข่ือนภูมิพล  

3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล  

 
 

สรุปผลไดดังน้ี 

6.1 ขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เขื่อนภูมิพล 
กลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ระดับ 1-7 สวน

ใหญเปนเปนเพศชายคิดเปนรอยละ 69.6 และเพศหญิงคิดเปนรอยละ 30.4พนักงานสวนใหญมีชวง
อายุต่ังแต 18-30 ป คิดเปนรอยละ 33.5 ถัดมาคือชวงอายุ 51-60 ป คิดเปนรอยละ 31.4 รองลงมาคือ
ชวงอายุระหวาง 41-50 ป คิดเปนรอยละ 30.4 รองลงมาคือชวงอายุระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 
4.7ในระดับตําแหนงของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลสวนใหญ
มีชวงระดับตําแหนงระดับท่ี 5-7 คิดเปนรอยละ 54.5 รองลงมาคือระดับท่ี 1-4 คิดเปนรอยละ 45.5
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิ
พลสวนใหญมีชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 12 ป คิดเปนรอยละ 62.8 รองลงมาคือเทากับ 
12 ป หรือนอยกวา 12 ป คิดเปนรอยละ 37.2 
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6.2 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันองคกรของกลุมตัวอยางพนักงานการ
ไฟฟาผายผลิตแหงประเทศไทย เขื่อนภูมิพล 

 ความผูกพันองคกรของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
(กฟผ.) เข่ือนภูมิพล ในสวนใหญอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5672 มีเพียง 1 ปจจัยท่ีอยูในระดับ    
ท่ีนอยคือ พนักงานทํางานกับหนวยงานปจจุบันเพื่อรอเปล่ียนงานท่ีดีกวานั่นหมายความวาพนักงานมี
ความคิดเห็นท่ีจะเปล่ียนงานนอย 

 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานของของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ียท่ี 3.65715  

 
 

6.3 ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร 
ผลจากการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation) เพื่อหาความสัมพันธระหวางคุณภาพ

ชีวิตการทํางานและความผูกพันองคกรพบวาตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 ผลการวิเคราะห Multiple Regression Analysis ตัวแปรท่ีสามารถเขาสูสมการถดถอย
อธิบายการผันแปรของความผูกพันองคกรไดแก ความสมดุลระหวางชีวิตการงานกับชีวิตสวนตัว
ความกาวหนาและความมั่นคงในงานและดานการบูรณาการทางสังคมท้ังนี้ความสมดุลระหวางชีวิต
การทํางานกับสวนตัวเปนตัวแปรที่ทํานายความผูกพันองคกรไดดีท่ีสุดลองลงมาคือตัวแปร         
ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน และตัวแปรดานการบูรณาการทางสังคมตามลําดับ 

 จากผลการทดสอบสามารถสรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพลมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 
 

6.4 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ผลการวิจัยพบวาตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานไดแก  ตัวแปรความสมดุลระหวางชีวิต

การทํางานกับชีวิตสวนตัวตัวแปรดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานและ ตัวแปรดานการบูร
ณาการทางสังคมสามารถแสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันองคกร
ไดถึง 47 เปอรเซ็นตแสดงใหเห็นวาพนักงานการไฟฟาสวนใหญมีความพึงพอใจสูงกับ 3 ตัวแปรท่ี
ไดกลาวมาขางตนดังนั้นการท่ีผูบริหารสามารถท่ีจะรักษาความพึงพอใจของพนักงานเหลานี้ไวหรือ
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สรางความพึงพอใจใหกับพนักงานเพ่ิมสงผลใหพนักเกิดความผูกพันองคกรซึงนําไปสูความสําเร็จ
ขององคกร หรือการกําหนดนโยบายท่ีเสอดคลองกับบริบทขององคกรและพนักงาน เชน 

จัดสถานท่ีทํางานใหเหมาะสมแกการทํางาน รวมถึงจัดสรรส่ิงอํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงานใหมีความเพียงพอตอความตองการของพนักงาน 

 จัดกิจกรรมประสานความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานและผูบริหารเพราะความสัมพันธ 
ท่ีดีสงผลใหเกิดการติดตอส่ือสารท่ีดี เกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานสงผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ 

 
 

6.5 ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 
 การวิจัยในคร้ังนี้เปนการวิจัยเบ้ืองตนในการหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิต   

การทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ในการศึกษาคุณภาพชีวิต
การทํางานคร้ังตอไป 

ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวตัวดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงานและ ดานการบูรณาการทางสังคม รวมถึงรูปแบบการทํางานให
สอดคลองกับความตองการของพนักงาน 

ควรศึกษากรอบตัวแปรอิสระดานอ่ืนๆท่ีสงผลหรือมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีมีอยูอีกหลายดานเชน การคัดกรองบุคลากรเขามาปฏิบัติงาน 
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ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร: ศึกษากรณีการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพล 
THE RELATIONSHIP BETWEEN QUALITY OF  WORK LIFE  AND OGANIZATIONAL 
COMMITMENT OF EMPLOYEE: A STUDY OF ELECTRICITY GENERATING 
AUTHORITY OF THAILAND (EGAT) BHUMIBOL DAM. 
 
กัลยกร รัญชิดา   5536460 SHPP/M 
 
รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ: สุรีย กาญจณวงศ, Ph.D., สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ, Ph.D.,        
ภัทร พลอยแหวน, Ph.D. 

 
บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

1. บทนํา (Introduction) 
ในปจจุบันทรัพยากรพลังงานไฟฟาถือเปนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญตอมนุษยชาติ 

ในการดํารงชีวิตจะเห็นไดจากสถานการณดานพลังงานไฟฟาไมวาจะเปนกรณีพมาปดแทนกาซ 
เพื่อบํารุงรักษาระบบ สงผลใหประเทศไทยประสบกับปญหาพลังงานไฟฟาท่ีไมเพียงพอตอ 
ความตองการเนื่องจากประเทศไทยตองอาศัยและใชวัตถุดิบในการผลิตกระแสไฟฟาจากประเทศ
เพื่อนบาน ณ ปจจุบันมีความตองการท่ีจะใชทรัพยากรพลังงานมากข้ึนตามจํานวนประชากร 
ท่ีเพิ่มข้ึนในขณะท่ีกําลังการผลิตมีไมสอดคลองกับความตองการใชพลังงาน (Energy Thai, 2556) 

พลังงานไฟฟาเปนปจจัยในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจทุกอุตสาหกรรมทุกภาคสวน 
มีความจําเปนตองใชพลังงานไฟฟาสงผลใหความตองการในการใชพลังงานไฟฟาในประเทศ 
เพิ่มสูงข้ึนจนเรียกวาพลังงานไฟฟาเปนเสมือนปจจัย 5ในการดําเนินชีวิตซ่ึงพลังงานท่ีใชอยูปจจุบัน
สวนใหญเปนพลังงานท่ีใชแลวหมดไป ประเทศไทยยังตองนําเขาพลังงานจากตางประเทศและมี
แนวโนมท่ีจะสูงข้ึนทุกป สงผลใหการผลิตไฟฟาไม เพียงพอตอความตองการบริโภคของ 
ภาคครัวเรือนและอุสาหกรรมสงผลใหการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีแผนท่ีจะขยายการผลิต
พลังงานไฟฟาเพิ่มข้ึน 
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ตารางท่ี 1 สถิติความตองการไฟฟาสูงสุด ป 2538-2556 
ป กําลังผลิตรวม (เมกะวัตต) ความตองการไฟฟาสูงสุด (เมกะวัตต) 

2538 14,659.15 12,267.90 
2539 15,725.29 13,310.90 
2540 16,966.89 14,506.30 
2541 17,935.29 14,179.90 
2542 19,097.69 13,712.40 
2543 21,073.99 14,918.30 
2544 22,004.79 16,126.40 
2545 23,754.79 16,681.10 
2546 25,646.99 18,121.40 
2547 25,969.01 19,325.80 
2548 26,450.16 20,537.50 
2549 27,107.20 21,064.00 
2550 28,530.25 22,586.10 
2551 29,840.90 22,568.20 
2552 29,212.02 22,044.90 
2553 30,920.02 24,009.90 
2554 31,446.72 23,900.21 
2555 32,184.72 26,121.10 

ท่ีมา: การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สถิติความตองการไฟฟา (2555) 
 

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเปนรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงพลังงานไดรับ 
การสถาปนาเม่ือวันท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2512 มีภารกิจหลักคือ เปนผูควบคุมระบบไฟฟาผลิต
กระแสไฟฟา จัดสงและจําหนายพลังงานไฟฟาใหแกประชาชนภาคธุรกิจตางๆรวมท้ังเปนเจาของ
โครงขายระบบสงไฟฟาของประเทศจากภารกิจความรับผิดชอบกระบวนการผลิตไฟฟา 
ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเพ่ือตอบสนองความตองการใชพลังงานไฟฟาท่ีมีแนวโนม
สูงข้ึนซ่ึงทรัพยากรที่ สําคัญในองคกรในกระบวนการผลิตกระแสไฟฟาท่ีขาดไมไดก็ คือ 
ทรัพยากรมนุษย หรือ พนักงานท่ีเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานรวมถึงกระบวนการผลิต
กระแสไฟฟาใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร  
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ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยหลักท่ีสําคัญท่ีสุดเพราะการท่ีองคกรจะเจริญเติบโตอยูรอด
ไดนั้นบุคคลากรจําเปนตองมีประสิทธิภาพในการทํางาน การท่ีบุคลากรจะปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพนั้นจะขึ้นอยูกับความรวมมือ เสียสละในการอยางเต็มท่ีจากบุคคลในองคกรสาเหตุ
ประการหนึ่งคือ คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) ซ่ึงสงผลไปยังความพึงพอใจใน
การทํางาน(Job Satisfaction) ของบุคลากรในองคกรหากพนักงานไมมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน(Job unsatisfaction) อาจกอใหเกิดผลกระทบตอหนวยงาน เชน การหยุดงาน การลาออก 
เปนตน สงผลใหผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีวางไว ปญหาท่ีกลาวมาขางตน
สามารถสะทอนใหเห็นถึงความผูกพันตอองคกรในทางกลับกันถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
ท่ีดีจะสงผลตอความผูกพันตอองคกร พนักงานมีความจงรักภักดีมีความสุขกับการปฏิบัติงาน การ
ลาออก การขาดงานของพนักงานจึงมีอัตราท่ีนอย 

 
ตารางท่ี 2 สถิติการลาออกจากงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล  
ป พ.ศ. 2551-2555 

ป จํานวน (คน) 
2551 8 
2552 15 
2553 14 
2554 13 
2555 16 

ท่ีมา: การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สถิติการลาออกของพนักงาน กฟผ. เข่ือนภูมิพล  (2556) 
  

จะเห็นไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานถือเปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญในอันดับตนๆของการ
ทํางานโดยคาดวาคุณภาพชีวิตการทางานหมายถึงลักษณะการทํางานท่ีตอบสนองความตองการและ
ความปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณาจากคุณลักษณะของความเปนบุคคลและสังคม (สรวงสรรค
ตะปนตา. 2541:19) และอาจหมายถึงในแงของความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานและ
สภาพแวดลอมท้ังหมดในการทํางานและคุณภาพชีวิตการทางานอาจเกี่ยวของกับความพึงพอใจใน
การทํางานลักษณะงานและบรรยากาศในการทํางานรวมกันดวยซ่ึงพนักงานในองคกรจะสะทอนให
เห็นถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน 

จากความตองการใชพลังงานไฟฟาท่ีเพิ่มมากข้ึนสงผลใหพนักงานมีภาระหนาท่ีในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนแตอัตราการลาออกของพนักงานจากสถิติอัตราการลาออกจากงานของพนักงาน
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การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเข่ือนภูมิพลมีปริมาณท่ีนอยมากซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานรวมถึงความผูกพันตอองคกรซ่ึงถือเปนความสําเร็จในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยขององคกร 
 ดวยเหตุผลดังกลาวจะเห็นไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธตอความผูกพัน
กับองคกร การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูงก็ยอมสงผลตอการปฏิบัติงานทุมเทความรู
ความสามารถเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ดังนั้นการทราบถึงปจจัยท่ีสงผลกระทบตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานจึงเปนขอมูลท่ีดีจากพนักงานในองคกรทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยท่ีสงผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กรณีศึกษา เข่ือนภูมิพล 
เพื่อท่ีจะไดขอมูลดานวิชาการท่ีสามารถพิสูจนไดจริงจากผลการศึกษามาเปนแนวทางการพัฒนา
รักษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ีดีนําไปสูองคกรท่ีมี
ศักยภาพและยั่งยืนตอไป 
 
 

2. บทคัดยอ (Abstract) 
การศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร: 

ศึกษากรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพลมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ
ความผูกพันตอองคกรเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
เข่ือนภูมิพลโดยใชกลุมตัวอยางพนักงานระดับท่ี 1- 7 จํานวน 191 คน 
 ผลการศึกษาพบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย เข่ือนภูมิพลท้ัง 8 ดานไดแก ปจจัยคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ปจจัยดาน
ประชาธิปไตยในองคกร ปจจัยดานประโยชนตอสังคมปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานความ
ปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ความกาวหนาและความม่ันคงใน
งาน การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับ
สวนตัวของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยอยูในระดับมาก 

ดานความผูกพันองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก คุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานและ
ความผูกพันองคกรมีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ผลการทดสอบ
สมการทดถอยพหุคูณพบวามี 3 ตัวแปร ท่ีสามารถอธิบายการผันแปรความผูกพันองคกรไดแกความ
สมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน และดานการ 
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บูรณาการทางสังคม โดยตัวแปรความสมดุลระหวางการทํางานกับชีวิตสวนตัว เปนตัวแปรท่ีทํานาย
ความผูกพันองคกรดีท่ีสุด ท่ี β .392 
 
 

3. วัตถุประสงคการวิจัย (Objectives) 
3.1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาผายผลิตแหงประเทศ

ไทย เข่ือนภูมิพล 
3.2 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทย เข่ือนภูมิพล  
3.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล 
 
 

4. ขอบเขตการวิจัย (Scope of Research) 
4.1 กลุมตัวอยางท่ีศึกษา คือ พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล 

ระดับ 1-7พนักงานระดับปฏิบัติงานท่ีปฏิบัติงานในระยะเวลาท่ีศึกษา จํานวน 191 คน 
4.2 การศึกษาในคร้ังนี้ทําการศึกษาเฉพาะคุณภาพชีวิตการทํางานตามกรอบแนวคิด

ของ Richard E. Walton ประกอบไปดวย 8 ดาน ไดแก 1) คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม          
2) สภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 3)ความกาวหนาและความมั่นคง   
ในงาน 4) ดานการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน 5.)การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน    
6) ประชาธิปไตยในองคกร 7) ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับการทํางานกับชีวิตสวนตัว 8) 
ความเปนประโยชนตอสังคม 

4.3 ความผูกพันองคกรโดยใชนิยามตาทฤษฏีของ Steers ประกอบไปดวยความเช่ือม่ัน
อยางศรัทราในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง
มากเพื่อองคกรความปรารถนาอยางยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคกร 

 
 

5. ระเบียบการวิจัย (Research Methodology) 
 การศึกษา ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร:
ศึกษากรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพล โดยการใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ
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โดยการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaires) เพื่อบรรยายลักษณะของปจจัยคือ
ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดาน และปจจัยดานความผูกพันองคกรโดยแบบสอบถาม
ออกแบบจากแนวคิดทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัยมาใชเปนพื้นฐานในการสรางเคร่ืองมือ และนําไป
ใหอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบ ปรับปรุง แกไข เพื่อความถูกตองตรงประเด็น เช่ือถือได 
และไดทําการทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสูตรAlpha Cronbach’s Coefficient ซ่ึง
ผลของการตรวจวอเคราะหหาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามในดานคุณภาพชีวิตการ
งาน มีคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา(∞) = 0.8645 สวนของความผูกพันองคกร มีคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา(∞) = 
0.8433 ซ่ึงถือวาเปนแบบสอบถามท่ีมีความหนาเช่ือถืออยูในเกณฑดีท่ีเหมาะสมนําไปใชเก็บขอมูลได 
 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ระดับ 1-7 จํานวน 191 คน 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ขอหนังสือจากคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตรมหาวิทยาลัยมหิดลถึงผูอํานวยการ
เข่ือนภูมิพล เพื่อขอความอนุเคราะหใหความรวมมือออกหนังสืออนุญาตใหผูวิจัยเก็บรวมรวมขอมูล
จากกลุมตัวอยาง โดยใชเวลาในการเก็บแบบสอบถาม 2 เดือน และนําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมา
ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลเพื่อนําไปวิเคราะหตอไป 
 
 

6. การวิเคราะหขอมูล (Statistical Analysis) 
 ในสวนของการวิเคราะหขอมูลหลังจากไดดําเนินการรับแบบสอบถามคืนแลวจากนั้น 
นําแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package 
for Social Science) เพื่อประมวลผลขอมูลและนําเสนอสรุปผลการศึกษาโดยนําขอมูลท่ีไดจากการ
วิเคราะหคาสถิติเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันองคกรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล โดยคาเฉล่ียท่ีใชในการวิจัยคือ คารอยละ 
(Percentage) ใชในการอธิบายขอมูลสวนบุคคล, คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ใชในการวิเคราะหและอธิบายถึงระดับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานและปจจัย
ความผูกพันองคกร และสถิติสหสัมพันธ (Correlation) เพื่อใชในการหาความสัมพันธ ระหวางปจจัย
คุณภาพชีวิตและความผูกพันองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล 
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7. ผลการวิจัย (Results)  
 
 7.1 ผลการวิจัยระดับปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย เขื่อนภูมิพล 
 การศึกษาพบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีคาเฉล่ีย 3.65715 เม่ือพิจารณาเปนรายไดพบวา 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพลดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5858 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพลปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน ความปลอดภัยและการสงเสริมสุขภาพโดยรวมอยู
ในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.8197 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพลปจจัยดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.6184 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพลปจจัยดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉลี่ย3.8233
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพลปจจัยดานการบูรณาการทางสังคมโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.7964 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพลปจจัยดานประชาธิปไตยในองคกรโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.4440 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพลปจจัยดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับ
คาเฉล่ีย 3.6774 
 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพลปจจัยดานปจจัยดานประโยชนตอสังคมโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.4922 
 สรุประดับคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานของของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพลอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ียท่ี 3.65715  

 
7.2 ผลการวิจัยระดับความผูกพันองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ

ไทย เขื่อนภูมิพล 
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 ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
เข่ือนภูมิพลโดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5672 
 สรุปความผูกพันองคกรของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
(กฟผ.) เข่ือนภูมิพล ในสวนใหญอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5672 มีเพียง 1 ปจจัยท่ีอยูใน
ระดับท่ีนอยคือ พนักงานทํางานกับหนวยงานปจจุบันเพื่อรอเปล่ียนงานที่ดีกวานั่นหมายความวา
พนักงานมีความคิดเห็นท่ีจะเปล่ียนงานนอย 

 
7.3 ผลการวิจัยความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันองคกร

ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เขื่อนภูมิพล 
ผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation) 
ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานการไฟฟา

ฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล 
ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน

องคกรในระดับปานกลาง(r=.426**) 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพมีความสัมพันธ

เชิงบวกกับความผูกพันองคกรในระดับปานกลาง(r=.492**) 
ปจจัยดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน

องคกรในระดับสูง(r=.520**) 
ปจจัยดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน

องคกรในระดับสูง(r=.548**) 
ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันองคกรใน

ระดับสูง(r=.557**) 
ปจจัยดานประชาธิปไตยในองคกรมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันองคกรใน

ระดับสูง(r=.535**) 
ปจจัยดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ

ผูกพันองคกรในระดับสูง(r=.598**) 
ปจจัยดานประโยชนตอสังคมความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันองคกรในระดับ

ปานกลาง(r=.384**) 
ผลการทดลองพบวาตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดาน มีความสัมพันธกับความ

ผูกพันองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง
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ไดแก  ตัวแปรดานสภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและการสงเสริมสุขภาพตัวแปรดานการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ตัวแปรดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานตัวแปรดาน
ประชาธิปไตยในองคกร ตัวแปรดานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีเพียง 3 ดานมี
ความสัมพันธ เ ชิงบวกในระดับนอยไดแก  ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุ ติธรรมดาน
สภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ และดานประโยชนตอสังคม 

สรุปผลจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางตัวแปรดานคุณภาพชีวิตการทํางาน
ท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 คุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับมากไดแก  ปจจัยดานการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ปจจัยดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคม ปจจัยดานประชาธิปไตย
ในองคกร ปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวมีเพียง 3 ดานมี
ความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางไดแก ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมปจจัย
ดานสภาพแวดลอมการทํางานความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพปจจัยดานประโยชนตอสังคม 

 
ผลการวิเคราะหการถดถอยสมการพยากรณ Multiple Regression Analysis 
ผลการทํานายตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกร

จากท้ังหมด 8 ดานมีตัวแปรสามารถเขาสมการการทํานายไดเพียง 3 ดาน ไดแก  ปจจัยความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวปจจัยดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานและ ปจจัย
ดานการบูรณาการทางสังคมสามารถอธิบายความผันแปรความผูกพันขององคกรไดถึงรอยละ 47.1 
โดยท่ี ปจจัยความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวเปนตัวทํานายท่ีดีท่ีสุดท่ี β .392 สามารถอธิบาย
การผันแปรของความผูกพันองคกรไดถึงรอยละ 35.7 

 
 

8. อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 
การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร: 

ศึกษากรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพลมีวัตถุประสงคเพื่อ เพื่อศึกษา
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาผายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพลเพ่ือศึกษา
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล โดยผูวิจัยต้ังสมมติฐานการวิจัยคือคุณภาพชีวิตการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
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8.1 การอภิปรายผลการศึกษาตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานและตัวแปรความผูกพันองคกร 
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานของของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิต

แหงประเทศไทย  (กฟผ .) เ ข่ือนภู มิพลทุกด านอยู ในระดับสูง ท่ีระดับค า เฉ ล่ีย ท่ี  3.65715  
 ความผูกพันองคกรของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
(กฟผ.) เข่ือนภูมิพล โดยรวมอยูในระดับมากท่ีระดับคาเฉล่ีย 3.5672 มีเพียง 1 ปจจัยท่ีอยูในระดับท่ี
นอยคือ พนักงานทํางานกับหนวยงานปจจุบันเพื่อรอเปล่ียนงานท่ีดีกวานั่นหมายความวาพนักงาน   
มีความคิดเห็นท่ีจะเปล่ียนงานนอย 

 
8.2 การอภิปรายผลการทดสอบ Correlation Analysis  
 ผลจากการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation) เพื่อหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต

การทํางานและความผูกพันองคกรพบวาตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธ       
กับความผูกพันองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

โดยมีตัวแปรท่ีมีคาสหสัมพันธr อยูในระดับมากมาเปน 3 อันดับแรกไดแก ตัวแปร
ดานความสมดุลระหวางการทํางานกับชีวิตสวนตัว (r=.598**) ตัวแปรดานการบูรณาการทางสังคม
(r=.557**)ตัวแปรดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (r=.548**) ตามลําดับซ่ึงสามารถ
อธิบายไดวา 

ตัวแปรดานความสมดุลระหวางชีวิตการงานกับชีวิตสวนตัว แสดงใหเห็นถึงความพึง
พอใจของกลุมตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ท่ีมีตอระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานท่ีไมมากหรือนอยจนเกินไปโดยท่ีพนักงานสามารถจัดการบริหารเวลาใหเกิดความ
สมดุลระหวางการปฏิบัติงานและเวลาสวนตัวสงผลใหพนักงานมีความสุขในการปฏิบัติงานซ่ึง
เปนไปตาทฤษฏีคุณภาพชีวิตการทํางานของ  Richard E. Walton (1973) 

ตัวแปรดานการบูรณาการทางสังคม แสดงใหเห็นถึงความพึงพอใจของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ท่ีมีตอการปฏิบัติงานรวมกับเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชา เปนการท่ีพนักงานเห็นวาตัวเองมีคุณคา เหมาะสมกับงาน สามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายประสบความสําเร็จไดโดยมีการยอมรับและรวมมือกันทํางานระหวาง
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธท่ีดีในองคกรซ่ึงเปนไปตาทฤษฏีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของ  Richard E. Walton (1973) 

ตัวแปรดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานแสดงใหเห็นถึงความพึงพอใจของกลุม
ตัวอยางพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ท่ีมีตองานความม่ันคงกาวหนาของ
งานน่ันคือการที่พนักงานไดรับมอบหมายมีผลตอการปฏิบัติงาน และการเพ่ิมความสามารถของ
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พนักงานใหไดรับทักษะความรูใหมๆ มีโอกาสในการเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึนประสบความสําเร็จใน
หนาท่ีการงานที่หวังไวแสดงใหเห็นวาพนักงานมีความมั่นใจวางานท่ีทําอยูมีความมั่นคงทางดานสาย
งานซ่ึงเปนไปตาทฤษฏีคุณภาพชีวิตการทํางานของ  Richard E. Walton (1973) 

 
8.3 การอภิปรายผลการทดสอบ Multiple Regression Analysis  
Regression Analysis การวิเคราะหการถดถอยผลการทํานายตัวแปรคุณภาพชีวิตการ

ทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรจากท้ังหมด 8 ดานมีตัวแปรสามารถเขาสมการการ
ทํานายไดเพียง 3 ดาน ไดแก ตัวแปรความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวตัวแปรดาน
ความกาวหนาและความม่ันคงในงานและ ตัวแปรดานการบูรณาการทางสังคมท้ัง 3 ตัวแปรสามารถ
รวมกับการอภิปรายการผันแปรของความผูกพันองคกรไดรอยละ 47.1 โดยท่ีตัวแปรความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวเปนตัวทํานายท่ีดีท่ีสุดท่ี β .392 

จากตัวแปรความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวท่ีเปนตัวแปรทํานายท่ีดี
ท่ีสุดสะทอนใหเห็นถึงความพึงพอใจกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีไมมากหรือนอยจนเกินไปซ่ึง
สงผลใหเกิดความผูกพันกับองคกรนั้นคือ การท่ีองคกรจะดึงดูดและรักษาทุนมนุษยท่ีมีความรู
ความสามารถใหอยูกับองคกรไปนานๆนั้นจําเปนท่ีจะตองจัดการใหบุคลากรมีความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวท่ีดีเกิดความสมดุลและเหมาะสม มิฉะนั้นบุคลากรอาจรูสึกไมเปนสุข
กับชีวิต และลาจากองคกรเพ่ือไปแสวงหาทางเลือกท่ีดีกวาใหกับชีวิต 

เม่ือพิจารณาจากการคา r คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของตัวแปรคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท้ัง 8 ดานแลวพบวาท้ัง 8 ดานมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรแตผลของ Regression 
Analysis การวิเคราะหการถดถอย มีปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานเพียง 3 ดานเทานั้นท่ีเขาสมการ
ทํานายเนื่องจาก ปจจัยความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวปจจัยดานความกาวหนาและความ
ม่ันคงในงานและ ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคม มีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรท่ีสูงกวา
ตัวอ่ืนๆจึงถูกเขาสมการทํานาย ทําใหตัวแปรอ่ืนๆท่ีมีคานอยกวาตามลําดับจึงถูก Partial out จนไม
สามารถเขาสมการทํานายไดแตไมใชเพราะปจจัยอ่ืนๆเหลานั้นไมสามารถอธิบายความผันแปรของ
ความผูกพันองคกรแตเนื่องจากเหตุผลทางสถิติ 

จากผลการทดสอบสามารถสรุปไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานของกลุมตัวอยาง
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพลมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 
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9. ขอเสนอแนะครั้งตอไป (Implication)  
ผลการวิจัยพบวาตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานไดแก  ตัวแปรความสมดุลระหวางชีวิต

การทํางานกับชีวิตสวนตัวตัวแปรดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานและ ตัวแปรดานการบูร
ณาการทางสังคมสามารถแสดงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันองคกร
ไดรอยละ47 แสดงใหเห็นวาพนักงานการไฟฟาสวนใหญมีความพึงพอใจสูงกับ 3 ตัวแปรท่ีไดกลาว
มาขางตน ดังนั้นการท่ีผูบริหารสามารถที่จะรักษาความพึงพอใจขอพนักงานเหลานี้ไวหรือสราง
ความพึงพอใจใหกับพนักงานเพ่ิมหรือการกําหนดนโยบายท่ีเสอดคลองกับบริบทขององคกรและ
พนักงาน เชน 
 จัดสถานท่ีทํางานใหเหมาะสมแกการทํางาน รวมถึงจัดสรรส่ิงอํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงานใหมีความเพียงพอ 
 จัดกิจกรรมประสานความสัมพันธ ท่ีดีระหวางพนักงานและผูบริหารเพราะ
ความสัมพันธท่ีดีสงผลใหเกิดการติดตอส่ือสารท่ีดี เกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานสงผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 
 

10. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป(Recommendation for further study) 
การวิจัยในคร้ังนี้เปนการวิจัยเบ้ืองตนในการหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิต  

การทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เข่ือนภูมิพล ในการศึกษาคุณภาพชีวิต
การทํางานคร้ังตอไป 

1. ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานความกาวหนา
และความมั่นคงในงานและ ดานการบูรณาการทางสังคม รวมถึงรูปแบบการทํางานใหสอดคลองกับความ
ตองการของพนักงาน 

2. ควรศึกษากรอบตัวแปรอิสระดานอ่ืนๆท่ีสงผลหรือมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีมีอยูอีกหลายดานเชน การคัดกรองบุคลากรเขามาปฏิบัติงาน 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

1. Introduction 

Currently, electricity resource is an important resource for humanity as we 

can see in varies situations. For example, Myanmar shut down the Yetakun gas field 

for maintenance leading to the gas supply loss in Thailand as Thailand needs energy 

resource to generate electricity from neighboring countries.  At present, electricity 

consumption in Thailand is accelerated by population growth while electricity 

generating capacities are incoherent with electricity consumption. (Energy Thai, 2556) 

Electric energy is a factor of driving forces of economic growth. Every industrial 

sector needs electric energy as it is a fifth requisite for living which is a nonrenewable 

energy, leading to increasing of electricity demand in Thailand. Thailand has been 

importing electric energy from neighboring countries and tends to need more and more 

energy ever year leading to the electricity generating capacities are insufficient for 

household and industrial energy consumption and Electricity Generating Authority of 

Thailand (EGAT) plans to produce more electric energy. 
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Table 1 Statistical power demand peak years from 1995 to 2012 

Year Total capacity (MW) Peak power demand (MW) 

1995 14,659.15 12,267.90 

1996 15,725.29 13,310.90 

1997 16,966.89 14,506.30 

1998 17,935.29 14,179.90 

1999 19,097.69 13,712.40 

2000 21,073.99 14,918.30 

2001 22,004.79 16,126.40 

2002 23,754.79 16,681.10 

2003 25,646.99 18,121.40 

2004 25,969.01 19,325.80 

2005 26,450.16 20,537.50 

2006 27,107.20 21,064.00 

2007 28,530.25 22,586.10 

2008 29,840.90 22,568.20 

2009 29,212.02 22,044.90 

2010 30,920.02 24,009.90 

2011 31,446.72 23,900.21 

2012 32,184.72 26,121.10 

Source: The Electricity Generating Authority of Thailand. Statistical power 

requirements (2012) 

 

EGAT is Thailand’s enterprise under the Ministry of Energy, was 

established on May 1, 1969. EGAT set a vision to be responsible for electric power 

generation and transmission for the whole country. It also owns and operates the 

national transmission network which covers all parts of the country. For responsible 

for electric power generation, human resource or employees is an important resource 

in operating and driving the organizational growth of EGAT to meet an increasing of 

electricity demand in Thailand. 
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Human resource is the most important resource as employees need to be 

capability so they can drive the organizational growth efficiently. The efficiency of 

their works depends on cooperation and willing to commit to the organization. 

Besides, quality of work life can affect job satisfaction of employees. If they are 

unsatisfied with their job, it may affect the organization such as strike and resignation 

causing target of work performance doesn’t reach its goal which reflects on 

organizational commitment. On the other hands, the good quality of work life can 

affect organizational commitment. If the employees are royal and happy in work 

performance, absenteeism and resignation is in lower rate. 

 

Table 2: Statistics of the employees resigned from the Electricity Generating 

Authority of Thailand, Bhumibol Dam Year 2008-2012 

Year Number of people 

2008 8 

2009 15 

2010 14 

2011 13 

2012 16 

Source: The Electricity Generating Authority of Thailand. Statistics for the 

resignation of EGAT employees Bhumibol dam (2013) 

 

Obviously, the quality of work life is a priority of work performance. 

Presumably, the quality of work means job characteristics that meet individual's satisfaction 

considering by individual and social characteristic. (Saungsawan Thapinta.1998 : 19) 

Moreover, the quality of work life may mean the relationship between work involvement 

and work environment implicating job satisfaction, job characteristics and social relevance 

of the work in which employees will reflect the quality of work life. 

The increasing of electricity demand affects duties of employee by 

increasing job duties but resignation rate of Bhumibol Dam's employees is low which 

reflects the quality of work life and organizational commitment showing the success in 

human resource management of the organization. 
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In conclusion, the quality of work life is related with organizational 

commitment.  

When employees become more committed to the organization, they 

affectively committed strongly identify with the goals of the organization. Therefore, 

knowing the important influences on quality of working life in the workplace is the 

important information from employees. That is the reason why the researcher is 

interested in the influences on quality of working life of employee of EGAT, 

Bhumibol Dam case study, by using provable academic matter from study as a 

developing method of sustaining of quality of working life of EGAT’s employees in 

order to be an efficiently and sustainable organization. 

 

 

2. Abstract 

 The objectives of this study were to study the quality of work life, 

organization commitment, and the relationship between the quality of work life and 

organization commitment of employees at the Electricity Generating Authority of 

Thailand (EGAT) Bhumibol Dam The sample of group was 191 employees, at 

positions level 1-7.  

 The results showed that the overall quality of work life was at a high level.  

However, when each component was considered separately, it was found that 3 

components were at in moderate levels; relating to adequate and fair compensation, 

constitutionalism, and social relevance. The other 5 components, including the 

working environment with concerns about safety and health promotion, opportunities 

for development of capacities, growth and security, social integration, and total life 

space were high. 

 The commitment of employees was high. Regression analysis results 

predicting quality of work life that is related to the organizational commitment all of 

8components, only 3 variables that can do equation predicting: the total life space 

variable, growth and security variable, and integrating social elements variable. These 

3 variables can be included as predicting the variation in organizational commitment 

by 47.1 percent, while the variable of total life space is the best predictor at β .392. 
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3. Objectives 

 3.1 To study the level of commitment of Employees of Electricity 

Generating Authority of Thailand (EGAT) Bhumibol Dam. 

 3.2 To study the level of quality of working life of Electricity Generating 

Authority of Thailand (EGAT) Bhumibol Dam. 

 3.3 To study quality of working life factors that had relate with 

commitment of employees. 

 

 

4. Scope of the Research 

 4.1 The population involved 191 employees of Electricity Generating 

Authority of Thailand (EGAT) Bhumibol Dam at levels position 1-7. 

 4.2 The scope of this research dealt with the quality of working life 

employees of Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT) Bhumibol Dam 

under the conceptual framework developed by Walton, which consisted of adequate 

and fair payments, development of personal competence, job progress and security, 

social integration, organization democracy, balance of work and life, and social 

involvement and benefit. 

 4.3 Commitment organization dealt with commitment organization of 

Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT) Bhumibol Dam under the 

conceptual framework developed by Steers. 

 

 

5. Research Methodology 

 Research of The relationship between Quality of Work Life and 

Organizational Commitment of Employee: A study of Electricity Generating Authority of 

Thailand (EGAT) Bhumibol Dam is a quantitative research. The data was collected by 

using the constructed questionnaire in order to describe the attributes of factors, including 

all 8 factors of quality of working life and the dependent variable (Organization 

commitment).This research instrument was the questionnaire constructed by the 

Researcher according to all concept and theories to the research. The constructed 

questionnaire was checked, amended and revised by the thesis advisors and qualified 
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experts to enhance the content validity and reliability. The reliability of questionnaire was 

tested by Alpha Cronbach’s Coefficient. From the results of analyzing the reliability of 

questionnaire in term of quality of working life, the Alpha Cronbach’s Coefficient (∞) was 

0.8645 ,and organization commitment the Alpha Cronbach’s Coefficien (∞) was 0.8433. 

This meant that the questionnaire reliability was suitable for the data collection. 

 

 Population of the Research 

 There were totally 191 at position levels 1-7 employees from Electricity 

Generating Authority of Thailand (EGAT) Bhumibol Dam. 

  

Data collection  

 The letter officially issued by the Faculty of Sociology and Humanities, 

Mahidol University was sent to the director of Electricity Generating Authority of 

Thailand (EGAT) Bhumibol Dam for its cooperation for the data collection in the sample 

group. The period of data collection was 2 months. The returned questionnaires were 

checked ensure the data completeness before the stage of data analysis. 

 

 

6. Statistical Analysis  

 After the questionnaires were returned, they were analyzed by SPSS 

(Statistical Package for Social Science), which is the statistical program for the 

sociological research used for data processing and tabulation of statistical analysis to 

present and summarize the result of the research. The obtained data was statistically 

analyzed to find out the factors affecting between the quality of working life and 

organization commitment. The statistics used in the research included the percentage 

used to explain personal background, mean and standard Deviation used to analyze 

and explain the factors of quality of working life that affecting with organization 

commitment employees of  Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT) 

Bhumibol Dam , and correlation used to find out the correlation between quality of 

working life and organization commitment of employees. The statistical significance 

level for this analysis was fixed at 0.01 
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7. Results 

 

 7.1 Results of factors analysis in part of employees quality of working 

life of Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT) Bhumibol Dam 

 The quality of working life of Electricity Generating Authority of Thailand 

(EGAT) Bhumibol Dam was at high level with mean at 3.65715. When analyzing each 

aspect, the results could be explained as follows: 

 For the factors regarding adequate and fair compensation for Electricity 

Generating Authority of Thailand (EGAT) Bhumibol Dam their quality of working 

life in part of adequate and fair compensation was at a high level with mean at 3.5858 

 For the factors regarding working environment with concerns on safety 

and health promotion of Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT) 

Bhumibol Dam, the quality of working life in part of working environment with 

concerns on safety and health promotion was at a high level with mean at 3.8197 

 For the factor regarding the opportunities for development of human 

capacities for employees of Electricity Generating Authority of Thailand 

(EGAT),Bhumibol Dam was at a high level with mean at 3.6184. 

 For the factor regarding growth and security for employees of Electricity 

Generating Authority of Thailand (EGAT),Bhumibol Dam was at a high level with 

mean at 3.8233. 

 For the factor regarding social integration or co-working for employees of 

Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT),Bhumibol Dam was at a high 

level with mean at 3.7964 

 For the factor regarding constitutionalism for employees of Electricity 

Generating Authority of Thailand (EGAT),Bhumibol Dam was at a high level with 

mean at 3.4440. 

 For the factor regarding the total life space for employees of Electricity 

Generating Authority of Thailand (EGAT),Bhumibol Dam was at a high level with 

mean at 3.6774 

 For the factor regarding social relevance for employees of Electricity 

Generating Authority of Thailand (EGAT),Bhumibol Dam was at a high level with 

mean at 3.4922. 
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 The quality of working life all 8 sides of the sample was at a high level 

with mean at 3.65715. 

  

7.2 Results of factor analysis in part of employee organization 

commitment of Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT) Bhumibol Dam 

 Organizational commitment of the Employee was at a high level with 

mean at 3.5672.  The only one factor was a little if any correlation that employees 

currently working with EGAT wait for a better job that means employee opinions will 

not change a job.  

 

 7.3 Result of factors analysis in part of the quality of working life 

affecting organization commitment 

 

 Correlation analysis 

For the factors regarding the quality of working life organization 

commitment affecting organization commitment of Electricity Generating Authority of 

Thailand (EGAT) Bhumibol Dam, it was found that: 

Adequate and fair payments was positively correlated to organization 

commitment at a moderate level (r=.426**) 

Working environment with concerns on safety and health promotion was 

positively correlated to organization commitment at a moderate level (r=.492**). 

The opportunities for development of human capacities was positively 

correlated to organization commitment at a high level (r=.520**) 

Growth and security was positively correlated to organization commitment 

at a high level(r=.548**) 

Social integration or co-working was positively correlated to organization 

commitment at a high positive level (r=.557**) 

Constitutionalism was positively correlated to organization commitment at 

a high level (r=.535**) 

The total life space was positively correlated to organization commitment 

at a high level (r=.598**) 
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Social relevance was moderate positively correlated to organization 

commitment (r=.384**) 

From the result all 8 variables of quality of work life regarding 

organization commitment had correlation. This meant that the established hypothesis 

was accepted. 

The results showed that the quality of work life variables, all 8 variables 

was positively correlated to organization commitment with a statistically significant 

0.01. The overall variables quality of work life was high positive correlation. Only 3 

variables was moderate positive correlation as adequate and fair compensation, work 

environment factors Safety and health physical and social relevance. 

 

Multiple Regression Analysis 

Regression analysis results predicting quality of work life that related with 

the organizational commitment all of 8components, the variables can do equation 

predicting only 3 of the balance between work and personal life variable, growth and 

security in job variable and integrating social elements variable. These 3 variables can 

be included as discussing the variation of organizational commitment by 47.1 percent, 

variable of total life space is the best predictor at β .392. 

 

 

8. Discussion 

 

 8.1 Discussion of the study variables engagement organization and the 

variable quality of work life. 

 Quality of working life for all   8 sides of the sample group of the 

Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT) employees, Bhumipol dam is at 

a high of 3.65715. 

Organizational commitment of sample group of   Electricity Generating 

Authority of Thailand (EGAT) employees, Bhumipol dam, overall is at the average 

level 3.5672 , with only 1 factor at a less  level that is employees currently working 

with the agency to wait for a better job, that means employee opinions will change 

jobs as little. 
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8.2 The discussion of test results Correlation Analysis 

The results of the correlation analysis (Correlation) to examine the 

relationship between quality of working life and organizational commitment find that 

the variable quality of work life for all of 8 sides, related to the organization bound are 

statistically significant at the 0.01 level with a variable whose value r in the first 3 

levels . Variables, the total life space (r = .598 **) integrating social variables (r = .557 

**) variables of growth and security (r = .548 **), respectively which could explain 

that the variable. Demonstrated to the satisfaction of the sample group of the 

Electricity Generating Authority of Thailand employees, Bhumibol Dam, on the 

duration of the performance is not too much or too little that the staff can manage time 

to achieve a balance between the operations and personal time, cause the employees 

are happy to work which is based on quality of work life of Richard E. Walton (1973). 

Variable Integrating social demonstrated to the satisfaction of the sample group 

of the Electricity Generating Authority of Thailand employees, Bhumibol Dam, has 

continued to perform well with colleagues and bosses. Employees see themselves as 

valuable, appropriate to work to achieve successful with the acceptation and collaboration 

between supervisors and colleagues, which showed a good relationship in the organization 

which base on the quality of working life theory of Richard E. Walton (1973) 

Variable of growth and security to demonstrate satisfaction of the sample 

group of Electricity Generating Authority of Thailand employees,  Bhumibol Dam, 

toward the steady progress of the task is that the staffs  are assigned to affect 

performance  and increase the ability of employees to get new skills and knowledge. 

The opportunity to advance to higher success in a career that hopes, to demonstrate 

that staff are confident that the currently work have been done in the security line , 

which is based on the theory of   work life of Richard E. Walton (1973). 

 

 

8.3 Discussion Test Results Regression Analysis 

 

Regression Analysis, regression analysis results predicting variable 

quality of work life that related with the organizational commitment of 8sides, the 

variables can do equation predicting only 3 of the total life space variables, growth and 
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security variables and integrating social variables. These 3 variables can be included 

as discussing the variation of organizational commitment by 47.1 percent, variable the 

total life space variables is the best predictor at β .392. 

From variable the total life space variables as the best predictor variables 

reflect their satisfaction with duration of their performance is not too much or too 

little, which resulted in a commitment to the organization is the organization to attract 

and retain human capital skills to the organization for a long time, it is necessary to 

deal with the balance between personal life and work life balance is good and proper. 

Otherwise, people may feel unhappy with life and resigned from the organization in 

order to find a better choice for life. 

When considering the value of r, the correlation coefficient of the variable 

quality of work life for all 8 sides and found that all 8 of relate with the organizational 

commitment  but the binding of Regression Analysis, regression analysis , only 3 sides 

of quality of work life factors could be into the predicted equation. The total life space 

factors, growth and security and integrating social factors correlate with organizational 

commitment higher than the others, so it is about the predicted equation. Keeping the 

other variables is so less than the order they were Partial out that the equation cannot 

be predicted, but not because of these other factors cannot explain the variation of the 

organizational commitment, but because of statistical reasons. 

The results can be concluded that the quality of work life of sample 

Electricity Generating Authority of Thailand employees, Bhumibol Dam is associated 

with an organization commitment, which is based on the hypothesis. 

 

 

9.Implication 

 The results showed that the quality of work life variables including, 

variable of the total life space, variables of growth and security, integrating social 

variables can show the relationship between the quality of working life and 

organizational commitment of up to 47 percent,  indicating that most of the electricity 

employees are highly satisfied with the 3 variables mentioned above. Therefore, the 

corporation board is able to maintain these staffs satisfaction or increase satisfaction to 
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the employees or determination policy   consistent with the context of the organization 

and the employees. For example: 

 To provide all of facilities for employees in performance to be adequate.Hold 

an activities to keep relationships between employees and management because a good 

relationship resulting to good communication which cause of cooperation in practice, 

resulting in operational efficiency. 

 

 

10. Recommendation for further study 

This research is preliminary research to find ways to improve the quality 

of working life of the Electricity Generating Authority of Thailand employees, 

Bhumibol Dam, in the next research should: 

1. Do qualitative research study about the balance between work and 

personal life to the progress and stability in job and the integration of social, including 

work patterns to consistent with employees need. 

2. Study the other independent variables which affect or relate to quality of 

work life that exists in many areas, for example, screening personnel to work. 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 

ชุดท่ี………… 
แบบสอบถามโครงการวิทยานิพนธ 

เร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร: ศึกษากรณี 
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)เข่ือนภูมิพล 

แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ โดย กัลยกรรัญชิดา นักศึกษาภาควิชารัฐ
ประศาสนศาสตร คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา ขอความกรุณา
ทานชวยตอบคําถามเพราะขอมูลของทานมีความสําคัญอยางยิ่งในการวิจัยในคร้ังนี้ 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย� ลงในชองขอคําตอบ (� ) เพียงคําตอบเดียวท่ีตรงกับความเปนจริง 
หรือใกลเคียงมากท่ีสุด 
1. อายุ 

1. (    ) 18-30 ป 
 2. (   ) 31-40 ป 

3. (   ) 41-50 ป 
4. (   ) 51-60 ป 

2. เพศ 
1. (    ) ชาย 
2. (   ) หญิง 

3. ระดับการศึกษา 
1. (    ) ตํ่ากวาปริญญาตรี 
2. (   ) ปริญญาตรีหรือสูงกวา 
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4. ระดับตําแหนง 
1. (   ) 1-4 
2. (   ) 5-7 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 
1. (   ) นอยกวา 12 ป 
2. (   ) 12 ปข้ึนไป 

 
ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางาน 
คําชี้แจง กรุณาขอความตอไปนี้ และทําเครื่องหมาย � ลงในขอท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
เพียงขอเดียว 
ทานมีความเห็นอยางไรใน
ประเด็นตอไปนี้ 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม 
1. ความเพียงพอของเงินเดอืนกับ
คาใชจาย 

     

2. ความเหมาะสมของคาตอบแทน 
ท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน 

     

3. ความเหมาะสมของสวัสดิการ 
เชนคาบาน เบ้ียเล้ียง ท่ีไดรับกับ
ตําแหนงงาน 

     

4. ความเหมาะสมกับเงินเดือนท่ี
ไดรับกําตําแหนง 

     

5. ความเทาเทียมของเงินเดือนเม่ือ
เทียบกับ รัฐวสิาหกิจอ่ืนๆ 

     

6. ความสอดคลองของรายไดกับ
สภาพเศรษฐกจิในปจจุบัน 
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ทานมีความเห็นอยางไรใน
ประเด็นตอไปนี้ 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
7. ความเหมาะสมของเงินเดอืนท่ี
ไดรับเพิ่มข้ึนในแตละป 

     

8. ความเปนธรรมในการเล่ือนข้ัน
เงินเดือนในแตละป 

     

9. การไดมีโอกาสตรวจสุขภาพ
ประจําปโดยไมถือเปนวันลา 

     

สภาพแวดลอมการทํางานความ
ปลอดภยัและสงเสริมสุขภาพ  
1. ความปลอดภัยในการเดินทาง
ไปปฏิบัติงานของทาน 

     

2. ความสะอาดในบริเวณ
หนวยงานของทาน 

     

3. ความพอเพียงของส่ิงอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

     

4. ความเหมาะสมของสถานท่ี
ทํางานกับตําแหนงหนาท่ีการ
ทํางาน 

     

5. การจัดบริเวณใหพักผอนคลาย
เครียดชวงเวลาพัก 

     

6. มีหองสุขาท่ีสะอาดและ
เพียงพอตอพนักงาน 

     

7. มีสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน
เม่ือเวลาปฏิบัติงาน 

     

การพัฒนาศักยภาพของบุคคล 
1. การไดรับการสงเสริมฝกอบรม
เพิ่มทักษะความรูในสายงาน 
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ทานมีความเห็นอยางไรใน
ประเด็นตอไปนี้ 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
2. มีโอกาสใชความคิดริเร่ิม
สรางสรรคตัดสินใจในการปฏิบัติ
หนาท่ี 

     

3. การแตงต้ังผูปฏิบัติงานเปนไป
ดวยความถนัด ความรูความสามารถ
ของบุคลากรแตละคน 

     

4. การไดรับความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานจากผูรวมงาน 

     

5. ผูบังคับบัญชาใหทาน
ปฏิบัติงานจากผูรวมงาน 

     

6. ทานมีโอกาสไดใชความรูจาก
การฝกอบรมมาใชในการทํางาน 

     

7. ทานมีโอกาสท่ีจะไดรับ
การศึกษาตอเพื่อเพิ่มวิทยฐานะ 

     

8. ทานมีโอกาสในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ี 

     

9. ทานมีอิสระในการสรางสรรค
งานใหมๆ 

     

ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
1. ทานมีความพอใจในตําแหนง
หนาท่ีท่ีปฏิบัติอยูในขณะนี ้

     

2. ทานมีความภาคภูมิใจใน
ผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน 

     

3. หนวยงานทําใหทานไดรับ
ความกาวหนาและมีความม่ันคง
ในอาชีพ 
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ทานมีความเห็นอยางไรใน
ประเด็นตอไปนี้ 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
4. ทานไดรับคําชมเชย หรือรางวัล
จากผูบังคับบัญชาเม่ืองานประสบ
ความสําเร็จ 

     

5. งานท่ีทานไดรับมอบหมาย
สามารถพัฒนาศักยภาพความ 
สามารถของทานไดมากยิ่งข้ึน 

     

6. การปฏิบัติงานของทานสงผลให
เกิดความรักความผูกพันตอองคกร 

     

7. ทานไดรับโอกาสใหปฏิบัติงาน
ตามความถนัด 

     

8. การไดมีโอกาสไดแสดงผลงาน
ท่ีมีตอความเจริญกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน 

     

การทํางานรวมกันและ
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
1. การไดรับความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน 

     

2. การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน
วาทานสรางความสําเร็จในงาน 

     

3. หนวยงานท่ีทานปฏิบัติงาน
สรางความภูมิใจใหแกสังคมและ
ชีวิตสวนตัวของทาน 

     

4. ขอเสนอแนะของทานไดรับ
การยอมรับจากผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน 
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ทานมีความเห็นอยางไรใน
ประเด็นตอไปนี้ 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
5. ทานไดรับความชวยเหลือ
คําแนะนําจากเพื่อนรวมงานและ
เร่ืองสวนตัว 

     

6. ความเปนมิตรตอเพื่อนรวมงาน
ท่ีมีตอทาน 

     

7. การใหคําแนะนําแกเพื่อน
รวมงานเกีย่วกบัการปฏิบัติงาน 

     

8. ผลงานท่ีทานปฏิบัติไดรับการ
ยอมรับจากเพือ่นรวมงานใน
หนวยงาน 

     

9. การไดรับการยอมรับในความ
คิดเห็นท่ีเกี่ยวกับการวางแผน
ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

     

ประชาธิปไตยในองคกร 
1. ความเปนธรรมในการพิจารณา
ความดีความชอบในการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 

     

2. กฎระเบียบเอื้อตอการ
ปฏิบัติงาน 

     

3. การไดรับความคุมครองและ
ปกปองจากผูบังคับบัญชา 

     

4. ความเสมอภาคในการไดรับ
การศึกษาตอ หรือการอบรม 
ศึกษาดูงาน 

     

5. การไดรับความเปนธรรมในการ 
รองทุกตอผูบังคับบัญชาของทาน 
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ทานมีความเห็นอยางไรใน
ประเด็นตอไปนี้ 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
6. ความเสมอภาคในการกระจาย
อํานาจของผูบังคับบัญชา 

     

7. การกําหนดมาตรการในการ
ปองกันการกระทําความผิดของ
พนักงาน 

     

8. ความยุติธรรมในการแตงต้ัง
เล่ือนตําแหนง 

     

9. ความมีอิสระในการแสดงความ
คิกเห็นตอผูบังคับบัญชา 

     

10. ความเปนธรรมในการ
พิจารณาลงโทษทางวินยัของ
ผูบังคับบัญชา 

     

ความสมดุลระหวางงานกับชวิีต
สวนตัว 
1. ความพึงพอใจของทานกับ
ตําแหนงหนาท่ีการงานและสภาพ
ความเปนอยูในปจจุบัน 

     

2. การใชเวลาวางกับการ
ปฏิบัติงานและครอบครัวของทาน
มีความเหมาะสม 

     

3. ทานมีโอกาสรวมกิจกรรม
พบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน
ในหนวยงาน 

     

4. ทานมีเวลาเพียงพอใหแก
ครอบครัว 

     

5. ทานรูสึกมีความสุขกับการใชเวลา
ในชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน 
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ทานมีความเห็นอยางไรใน
ประเด็นตอไปนี้ 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
6.เวลาพักผอนในแตละวนัมีความ
เพียงพอ 

     

7. ครอบครัวของทานยอมรับเม่ือ
ทานปฏิบัติงานนอกเวลา 

     

8. ทานมีโอกาสผอนคลายความ
ตึงเครียดจากการปฏิบัติงาน 

     

ประโยชนตอสังคม 
1. การใหบริการแกชุมชนและ
รวมพัฒนาชุมชนอยาท่ัวถึง 

     

2. ทานมีโอกาสเขารวมกิจกรรม
ประเพณแีละวฒันธรรมกับชุมชน 

     

3. การปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับ
ของชุมชนและหนวยงานท่ี
เกี่ยวของ 

     

 
 
ตอนท่ี 3 คําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
คําชี้แจง กรุณาขอความตอไปนี้ และทําเครื่องหมาย � ลงในขอท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
เพียงขอเดียว 
ทานมีความเห็นตอประเด็น
ตอไปนี้อยางไร 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
1. ทานคิดวาเปาหมายของ
หนวยงานกับเปาหมายสวนตัวมี
ความสอดคลองกัน 

     

2. ทานคิดวาหนวยงานของทานมี
การทํางานท่ีโปรงใสตรวจสอบได 
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ทานมีความเห็นตอประเด็น
ตอไปนี้อยางไร 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
3. ทานมักไมพอใจตอนโยบาย
ตางๆในหนวยงานของทานทําให
เกิดการทอแทในการทํางาน 

     

4. ทานคิดวาแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานใน
ปจจุบันมีความเหมาะสม 

     

5. ทานคิดวาหนวยงานของทาน
เปนท่ียอมรับแกสังคมและองคกร
อ่ืนๆ 

     

6. ทานมักพูดถึงหนวยงานของ
ทานใหผูอ่ืนฟงเสมอวาเปน
หนวยงานท่ีนาทํางานดวย 

     

7. ทานจะทํางานกับองคกรนี้ตอ
ไผแมมีการปรับเปล่ียนรูปแบบ
การบริหารงาน 

     

8. ทานรูสึกยินดีอยางยิ่งท่ีไดเลือก
งานกับองคกรของทานเม่ือ
เปรียบเทียบกบัองคกรอ่ืน 

     

9. ทานไมสนใจตําชักชวนของ
เพื่อนเพื่อการยายไปทํางานใน
องคกรอ่ืน 

     

10. ทานทํางานกับหนวยงาน
ปจจุบันเพื่อรอเปล่ียนงานท่ีดกีวา 

     

11. ทานจะไมยายสถานท่ีทํางาน
แมวาทานอาจจะไดรับความสําเร็จ
และกาวหนามากกวา 
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ทานมีความเห็นตอประเด็น
ตอไปนี้อยางไร 

เห็นดวย
อยางยิง่ 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
12. เม่ือทํางานนานข้ึนทานยิง่รูสึก
รักองคกรมากขึ้น 

     

13. ทานยินดีและเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติตามนโยบายขององคกร
อยางเครงครัด 

     

14. ทานยินดีท่ีจะทํางานใน
วันหยุดเม่ือองคกรมีความ
จําเปนตองพึ่งพางานของทาน 

     

15. องคกรนี้ไมใชเปนองคกรของ
ทานเพียงแตผูเดียว กรทํางานใน
แตละวนัก็เพียงพอแลว 

     

16. ทานมีความรูสึกวาทานเพียง
คนเดียวไมสามารถชวยพัฒนา
องคกรไดมาก 

     

17. ทานคิดวาทานทุมเทตนเอง
ใหกับการปฏิบัติงานขององคกร
มากท่ีสุด 

     

18. ทานมีความมุงม่ันอยางมากท่ี
จําทําใหงานของหนวยงาน
ประสบความสําเร็จ 

     

 
ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………… 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                   รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ)  / 129 

 
ภาคผนวก ข 

ผลการวิเคราะหจากคอมพิวเตอร 
 
 

ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผกูพันองคกร 
 
  q1 q2 q3 q4 q5 q6 q7 q8 com

Pearson 
Correlation

1 .587(**) .559(**) .530(**) .449(**) .561(**) .526(**) .192(**) .426(**)

Sig. (2-
tailed)

 0 0 0 0 0 0 0.008 0

N 191 191 191 191 191 191 191 191 191

Pearson 
Correlation

.587(**) 1 .733(**) .577(**) .558(**) .541(**) .533(**) .397(**) .492(**)

Sig. (2-
tailed)

0  0 0 0 0 0 0 0

N 191 191 191 191 191 191 191 191 191

Pearson 
Correlation

.559(**) .733(**) 1 .716(**) .685(**) .637(**) .471(**) .369(**) .520(**)

Sig. (2-
tailed)

0 0  0 0 0 0 0 0

N 191 191 191 191 191 191 191 191 191

Pearson 
Correlation

.530(**) .577(**) .716(**) 1 .695(**) .627(**) .462(**) .374(**) .548(**)

Sig. (2-
tailed)

0 0 0  0 0 0 0 0

N 191 191 191 191 191 191 191 191 191

Pearson 
Correlation

.449(**) .558(**) .685(**) .695(**) 1 .582(**) .499(**) .453(**) .557(**)

Sig. (2-
tailed)

0 0 0 0  0 0 0 0

N 191 191 191 191 191 191 191 191 191

Pearson 
Correlation

.561(**) .541(**) .637(**) .627(**) .582(**) 1 .524(**) .453(**) .535(**)

Sig. (2-
tailed)

0 0 0 0 0  0 0 0

N 191 191 191 191 191 191 191 191 191

Pearson 
Correlation

.526(**) .533(**) .471(**) .462(**) .499(**) .524(**) 1 .448(**) .598(**)

Sig. (2-
tailed)

0 0 0 0 0 0  0 0

N 191 191 191 191 191 191 191 191 191

Pearson 
Correlation

.192(**) .397(**) .369(**) .374(**) .453(**) .453(**) .448(**) 1 .384(**)

Sig. (2-
tailed)

0.008 0 0 0 0 0 0  0

N 191 191 191 191 191 191 191 191 191

Pearson 
Correlation

.426(**) .492(**) .520(**) .548(**) .557(**) .535(**) .598(**) .384(**) 1

Sig. (2-
tailed)

0 0 0 0 0 0 0 0

N 191 191 191 191 191 191 191 191 191

com

q7

q8

q5

q6

q3

q4

q1

q2
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ผลการวิเคราะห Regression Analysis  

 Variables Entered/Removed(a) 
 

Model Variables Entered
Variables 
Removed Method 

 
 
 
 
 
 
1 q7 . 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-
to-enter <= .050, Probability-of-F-to-
remove >= .100). 

 
 
 
 
 
 
2 q4 . 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-
to-enter <= .050, Probability-of-F-to-
remove >= .100). 

 
 
 
 
 
 
3 q5 . 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-
to-enter <= .050, Probability-of-F-to-
remove >= .100). 

a  Dependent Variable: com 
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ANOVA 
 

Model  
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 12.730 1 12.730 105.130 .000(a)
 Residual 22.886 189 .121  
 Total 35.616 190  
2 Regression 16.070 2 8.035 77.282 .000(b)
 Residual 19.546 188 .104  
 Total 35.616 190  
3 Regression 16.783 3 5.594 55.545 .000(c)
 Residual 18.834 187 .101  

 Total 35.616 190  

a  Predictors: (Constant), q7 
b  Predictors: (Constant), q7, q4 
c  Predictors: (Constant), q7, q4, q5 
d  Dependent Variable: com 
 
 

 

 Excluded Variables(d) 
 

Model  Beta In t Sig. 
Partial 

Correlation 
Collinearity 
Statistics 

  Tolerance Tolerance Tolerance Tolerance Tolerance 
1 q1 .154(a) 2.270 .024 .163 .723
 q2 .242(a) 3.629 .000 .256 .716
 q3 .306(a) 4.906 .000 .337 .778
 q4 .345(a) 5.668 .000 .382 .786
 q5 .344(a) 5.487 .000 .372 .751
 q6 .305(a) 4.704 .000 .325 .726
 q8 .145(a) 2.241 .026 .161 .799
2 q1 .020(b) .291 .772 .021 .618
 q2 .103(b) 1.453 .148 .106 .578
 q3 .143(b) 1.809 .072 .131 .462
 q5 .205(b) 2.660 .008 .191 .476
 q6 .165(b) 2.262 .025 .163 .537
 q8 .076(b) 1.228 .221 .089 .764
3 q1 .015(c) .214 .831 .016 .618
 q2 .071(c) .998 .320 .073 .558
 q3 .083(c) 1.001 .318 .073 .411
 q6 .134(c) 1.825 .070 .133 .519

 q8 .043(c) .687 .493 .050 .728
 
a  Predictors in the Model: (Constant), q7 
b  Predictors in the Model: (Constant), q7, q4 
c  Predictors in the Model: (Constant), q7, q4, q5 
d  Dependent Variable: com 
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