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บทคัดย่อ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดบัคุณภาพชีวิต
การท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และ (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 ประชากรคือพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคทั้งท่ีส านักงานใหญ่ ส านักงานในส่วน
ภูมิภาคจ านวน 28,067 คน ค านวณขนาดตวัอยา่งโดยสูตรยามาเน่ โดยเก็บตวัอยา่ง 400 คน ดว้ยวิธีการ
สุ่มอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และการวเิคราะห์เน้ือหา 
 ผลการวิจยั พบวา่ (1) คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
ภาพรวมคุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัดี และเม่ือพิจารณารายด้านอยู่ในระดบัดีทุกด้านเช่นกนัได้แก่  
ด้านส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย ด้านการพฒันาความสามารถ  
ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม ด้านประชาธิปไตยในการท างานกับการมีส่วนร่วมใน 
การตดัสินใจ ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตวัและครอบครัว (2) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในภาพรวมระดบัแรงจูงใจมากทุกด้าน และเม่ือพิจารณาราย
ดา้นก็อยู่ในระดบัมากเช่นกนั ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ด้านความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 
ด้านความรับผิดชอบต่องาน ด้านความส าเ ร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในงาน  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01  
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Abstract 

 

 This research was a survey research. The purposes of this research were  
to study: (1) quality of work life’s  level of employees at Provincial Electricity 
Authority; (2) work motivation’s level of employees at Provincial Electricity 
Authority; and (3) relation between quality of work life and work motivation of the 
employees at Provincial Electricity Authority.  
 Population consisted 28,067 of employees at Provincial Electricity 
Authority, from both  head office and provincial office, from which samples of 400 
were obtained via Taro Yamane calculating method. Questionnaire was used as 
instrument to collect data. Statistical tools employed were percentages, mean,  standard 
deviation, correlation coefficient and content analysis. 
 Research results were as followings: (1) quality of work life of employees 
at Provincial Electricity Authority was at the high level, with high level in all aspects 
which were fair compensation, safe workplace, ability development, recognition from  
the society, democracy in the workplace together with participation in decision 
making, and balancing of work life with family and personal life; (2) the overall work 
motivation of employees at Provincial Electricity Authority was at high level, with 
high level in all aspects which were recognition, job advancement, job responsibility, 
job success, job security, and interrelationship with others; and (3) relation between 
quality of work life and work motivation of  employees at Provincial Electricity 
Authority  was positive  with  0.01 level of statistical significance. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Quality of Work Life, Work  Motivation, Provincial Electricity Authority 
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ศึกษากนัมาโดยตลอด คอยเป็นก าลงัใจซ่ึงกนัและกนั จนฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ จนส าเร็จ และท่ี
ส าคญัมากขออุทิศส่วนกุศลน้ีให้แด่ คุณพ่อ คุณแม่ และญาติๆ ท่ีท่านไดล่้วงลบัไปแลว้  คุณค่าและ
ประโยชน์ใดๆ ท่ีเกิดจากงานวิจยัฉบบัน้ี ขอมอบแด่วงการการศึกษา ตลอดจนคณาจารยแ์ละผูมี้
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 สภาวการณ์ของโลกยุคปัจจุบนัเกิดผลกระทบมากมายจากปัญหาเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมืองเป็นเหตุใหป้ระเทศขนาดเล็ก ขนาดกลางหรือแมก้ระทัง่ประเทศใหญ่ตอ้งมีการปรับเปล่ียน
รูปแบบหรือกระบวนทศัน์กนัใหม่เพื่อให้องคก์ารของภาครัฐ หรือองคก์ารของภาคเอกชนสามารถ
อยูก่บัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไปตามกาลเวลาโดยมุ่งเนน้ท่ีประชาชน ให้ไดรั้บความเป็นธรรมทาง
สังคมอย่างเท่าเทียมกนั จึงมีการศึกษาปัญหาและแนวทางแกไ้ข เพื่อน าแนวคิดของนกัวิชาการต่าง 
ๆ มากมายมาใช้ให้เกิดความพึงพอใจกบัทุกฝ่ายในสังคมโลกยุคปัจจุบนัไม่ว่าจะเป็นระดบัโลก 
ระดบัประเทศ ตอ้งอาศยักลุ่มนกัคิดนกัวิจยั เช่น นกัวิชาการ ผูน้ าสหภาพแรงงานก็มีส่วนช่วยร่วม
พิจารณา โดยเฉพาะอยา่งยิ่งผูบ้ริหารประเทศจะตอ้งเห็นความส าคญั และถือว่าการน าแนวคิดเร่ือง
การจดัสวสัดิการให้แก่ประชาชนนั้นเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น และควรด าเนินการอย่างยิ่ง เพราะงาน
สวสัดิการสังคมเป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมสวสัดิภาพทัว่ๆ ไปของประชาชนนั้นเป็นการพฒันาคน 
(Human Development) งานสวสัดิการน้ีได้ยึดถือหลักการมาจากปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิ
มนุษยชนขององคก์ารสหประชาชาติถือวา่การช่วยเหลือผูอ่ื้นในยามท่ีเขาตกทุกขไ์ดย้ากนั้นเป็นส่ิงท่ี
ดีงามอยา่งยิง่สมควรท่ีจะกระท า 
 การใหค้วามส าคญัของงานดา้นสวสัดิการสังคมนั้น  ประเทศไทยเป็นประเทศหน่ึงท่ีมี
การจดัท าแผนพฒันางานสวสัดิการสังคมและสังคมสงเคราะห์แห่งชาติ ฉบบัท่ี 3 ข้ึน (พ.ศ.2540-
2544) วตัถุประสงคก์็เพื่อให้เป็นแผนท่ีในการก าหนดทิศทางของการส่งเสริมพฒันาการจดัระบบ
สวสัดิการสังคม รวมถึงการพฒันาวิธีการด าเนินงานทางสังคมสงเคราะห์ เพื่อส่งผลถึงการพฒันา
คุณภาพชีวติของประชาชนให้สามารถด ารงชีวิตอยูไ่ดอ้ยา่งปกติสุข และ มีคุณค่าสามารถพึ่งตนเอง
ได้ เป็นก าลังใจในการพฒันาสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ประกอบกับประเทศไทยได้มีการ
รายงานเก่ียวกบังานดา้นการพฒันาสังคมโดยน าเสนอในท่ีประชุมสมชัชาสหประชาชาติสมยัพิเศษ
ท่ี นครเจนีวา เม่ือวนัพุธท่ี 26-30 มิถุนายน 2543 มีขอ้สรุปไดว้า่ประเทศไทยไดพ้ยายามส่งเสริมการ
รวมตวัทางสังคมในแนวทางการพฒันาแบบองคร์วมท่ีมีประชาชนเป็นศูนยก์ลาง ซ่ึงจ าเป็นตอ้งให้
ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัสรรทรัพยากร กระบวนการเปล่ียนแปลงทางสังคมจะข้ึนอยู่
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บนหลกัการของประชาชน แนวคิดพฒันาสังคมท่ีเช่ือมโยงกบัการพฒันาท่ีย ัง่ยนืส่งผลให้เกิดมิติการ
มองใหม่ๆ ข้ึนมา ไดแ้ก่ การพฒันาคุณภาพชีวติท่ีดีจ  าเป็นจะตอ้งพฒันาคนในทุกมิติ การพฒันาแบบ
องคร์วมท่ีเนน้การเติบโตแบบผสมผสานของบุคคล ครอบครัว และชุมชนเขา้ดว้ยกนัภายใตร้ะบบ
เศรษฐกิจ การเมือง สังคม และจิตวิญญาณของสังคมโดยรวม เป้าหมายของงานสวสัดิการสังคมก็
ไดรั้บอิทธิพลของแนวคิดการพฒันาสังคมดว้ยเช่นกนั  
 การพฒันางานสวสัดิการสังคมมีเป้าหมายเพื่อพฒันาคนให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ
ด ารงชิวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขตามสมควรแก่อตัภาพ คือท าให้ทุกคนท่ีอยูใ่นวยัประกอบ
อาชีพมีสัมมาชีพท่ีสามารถเล้ียงตนเองและครอบครัวได ้ มีท่ีอยูอ่าศยัเป็นหลกัแหล่งใชใ้นการพกัพิง
อย่างมัน่คงแข็งแรง ป้องกันภยัธรรมชาติต่างๆ อย่างปลอดภยั มีอาหารไวบ้ริโภคท่ีมีคุณค่าต่อ
ร่างกายในแต่ละวนัอยา่งเพียงพอเหมาะสม การมีเคร่ืองนุ่งห่มเพื่อความอบอุ่นของร่างกายในสภาวะ
ท่ีอากาศหนาวเยน็ หรือใชใ้นการป้องกนัความร้อนจากแสงอาทิตย ์และอนัตรายอ่ืนๆ อย่างไดผ้ล
และเพียงพอ การไดรั้บการรักษาพยาบาลเม่ือเกิดเจ็บป่วยจากโรคภยั หรือจากอุบติัเหตุต่างๆ การ
ไดรั้บการบริการสาธารณสุข การไดมี้น ้ าไวใ้ช้และด่ืมท่ีสะอาดปลอดภยั การได้รับการศึกษาขั้น
พื้นฐาน และมีโอกาสไดศึ้กษาต่อในระดบัสูงข้ึน การไดรั้บความสะดวกจากเส้นทางคมนาคม และ
ประโยชน์จากสาธารณะต่างๆ จากการบริหารของรัฐ ฉะนั้นงานสวสัดิการสังคมจึงเป็นเป้าหมาย
สุดทา้ยท่ีประชาชนจะไดรั้บและเป็นเคร่ืองมือการท างานของนกัสังคมสงเคราะห์ไทยท่ีมุ่งไปสู่การ
สร้างความเป็นอยู่ท่ีดีของประชาชนในสังคม (Well-being) โดยมีเป้าหมายของงานคือการพฒันา
สังคมท่ีส าคญั 4 ประการ คือ 1) ส่งเสริมการกินดีอยูดี่ของประชาชน 2) ส่งเสริมความมัน่คงของ
ครอบครัว 3) ป้องกนัความเดือดร้อนและแกไ้ขปัญหาสังคม และ 4) ปรับปรุงการท างานให้มัน่คง
และมีรายไดสู้งข้ึน 
 การพฒันาประเทศเพื่อให้เขา้ไปสู่เป้าหมายสูงสุดได ้ก็ตอ้งน าเอาคุณภาพชีวิตมาเป็น
ตวัก าหนด ดงันั้นนักวิชาการไม่ว่าจะสาขาใดต้องใช้ความพยายามอย่างมากให้ความหมายของ
คุณภาพชีวิต และการสร้างตวัช้ีวดัทางสังคมข้ึน (Social Indicator) เพื่อท่ีจะน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการช้ีวดัคุณภาพท่ีส าคญัของการท างานของบุคคลากรในองค์การ เน่ืองจากการท่ีจะท าให้เกิด
รายไดข้ึ้น จะตอ้งมาจากการท างานซ่ึงเป็นวิธีเดียว และเป็นปัจจยัส าคญัในการด ารงชีวิต เม่ือมีการ
ท างานข้ึนก็มิใช่ว่าแต่เพียงให้ไดม้าซ่ึงรายไดอ้ยา่งเดียวเท่านั้น หากเกิดอนัตรายจากการท างานข้ึน 
อาจท าใหสู้ญเสียอวยัวะส่วนใดส่วนหน่ึงของร่างกายไป จึงไม่สามารถจะนบัไดว้า่คุณภาพชีวิตนั้นดี
ได ้ดงันั้นคุณภาพชีวิตท่ีดีจึงมีความส าคญัต่อคุณภาพชีวิตการท างาน นอกจากน้ีการท างานยงัเป็น
การก าหนดต าแหน่ง และบทบาทของบุคคลในสังคมอีกด้วยรวมทั้งท าให้เกิดประสบการณ์ท่ีมี
คุณค่าใหก้บัชีวติ ซ่ึงในปัจจุบนัน้ีมีนกัวชิาการ ผูน้ าสหภาพ ผูบ้ริหารและบุคคลต่างๆของรัฐ  
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ไดห้นัมาเอาใจใส่ต่อชีวติการท างานและสภาพแวดลอ้มของการท างานมากข้ึน เพราะการท างานนั้น
ไม่เพียงแต่ใช้เวลาส่วนใหญ่ของชีวิตเท่านั้น แต่ยงัจะต้องมีหน้าท่ีพื้นฐานต่อชีวิตของบุคคลใน
สังคมปัจจุบนัอีกหลายประการ ไดแ้ก่ ประการท่ีหน่ึง การท างานเป็นวิถีชีวิตหรือเป็นส่ิงท่ีบุคคล
ปฏิบติัเพื่อการยงัชีพ เพราะการท างานเป็นแหล่งท่ีมาของรายไดใ้นรูปของเงินตราหรือผลตอบแทน
ทางดา้นเศรษฐกิจในรูปแบบต่างๆ อนัน ามาซ่ึงอาหาร และของใช้ในชีวิตประจ าวนั ท่ีเป็นสินคา้ 
และบริการซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการด ารงชีพ และเอ้ือให้เขามีมาตรฐานการครองชีพตามท่ีสังคม
ก าหนดไว ้ประการท่ีสอง การท างานให้เอกลกัษณ์แก่บุคคลภายในกลุ่ม เพราะการท างานเป็นการ
พิจารณาหรือป้ายแสดงเคร่ืองหมายบุคคลทั้ งในสถานท่ีท่ีใช้ประกอบการ และโลกภายนอก 
ประการท่ีสาม การท างานก าหนดสถานภาพทางสังคมแก่บุคคลก าหนดต าแหน่งของบุคคลในสังคม 
รวมทั้งก าหนดบทบาททางสังคมแก่บุคคล ซ่ึงเป็นการเช่ือมโยงบุคคลให้เข้ากับสังคมนั่นเอง 
ประการท่ีส่ี การท างานให้แบบแผนการสมาคมแก่บุคคลโดยให้กรอบส าหรับการปฏิสังสรรคท์าง
สังคม แก่บุคคล หรือให้โอกาสแก่บุคคลในการปฏิสังสรรคก์บับุคคลอ่ืนๆ ทั้งในบริษทัหน่วยงาน 
หรือองคก์ร ประการท่ีห้า การท างานเป็นการจดัระเบียบกิจกรรมทั้งหลายของชีวิตบุคคลให้มีความ
สอดคลอ้งตามลีลาของการท างาน โดยก าหนดล าดบัของกิจกรรมให้บุคคลว่าจะใช้เวลาของชีวิต
อยา่งไร เม่ือไหร่ ท่ีไหน แบบใด ความส าคญัเหล่าน้ีปัจจุบนัเรียกวา่ คุณภาพชีวติการท างาน (Quality 
of work life) (สุทิน สายสงวน,2553, น.15) 
 ส่ิงส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีจะช่วยให้ทรัพยากรบุคคลสามารถน าความรู้ความสามารถ
ของตนเองออกมาใช้ในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ แรงจูงใจในการ
ท างาน เน่ืองจากบุคคลแต่ละคนมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั บางคนท างานเพราะหวงัรายได้
ค่าจา้งเป็นผลตอบแทน บางคนอาจตอ้งการต าแหน่งหนา้ท่ี บางคนอาจมีความตอ้งการดา้นจิตใจอนั
ท่ีจะไดเ้ขา้ไปท างานร่วมกบักลุ่มคนต่างๆ ในองค์การ ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจเหล่าน้ีจะแตกต่างกนั
ตามกาลเวลา(ธงชยั,2533) หากบุคลากรไดรั้บแรงจูงใจท่ีเหมาะสม ยอ่มท าใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจท่ี
ดีในการท างานและท างานอยา่งเต็มความสามารถ และช่วยให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการ
ท างานท่ีองคก์ารเขา้ใจ และให้ความส าคญัต่อความตอ้งการของบุคลากรและสามารถสร้างปัจจยัท่ี
ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ท าใหบุ้คลากรของตนน าความรู้ความสามารถท่ีมีอยูม่าใชอ้ยา่งเต็ม
ความสามารถ เพราะแรงจูงใจท่ีดีนั้นย่อมส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุ
เป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ ขณะเดียวกนัสถานการณ์ในปัจจุบนั ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
ท าใหเ้กิดการแข่งขนักนัสูง เพื่อให้องคก์รสามารถด าเนินกิจการได ้องคก์รตอ้งมีการพฒันาในส่วน
ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญั ดงันั้นจะเห็นไดว้่า การศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตใน
การท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นกบัทุกองค์กรในปัจจุบนั และการท่ี
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บุคลากรในองค์กรมีคุณภาพชีวิตในการท างานและแรงจูงใจท่ีดี ย่อมแสดงถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ถือเป็นองคก์รขนาดใหญ่ มีบุคลากรสหวิชาชีพประมาณ 27,800 
คน แยกเป็นดา้นเทคนิคจ านวน 17,000 คน ดา้นบริหารจ านวน 6,500 คน และดา้นอ่ืนๆ จ านวน 
4,300 คน ประกอบดว้ย วิศวกร นกับญัชี เศรษฐกิจ นิติกร วิทยากร นักสังคมสงเคราะห์ แพทย ์
พยาบาล สถาปนิก โปรแกรมเมอร์ บรรณารักษ์ นักสถิติ พนักงานบญัชี พนักงานช่าง ฯลฯ ซ่ึง
องค์กรมีเป้าหมายในการปฏิบติังาน คือ การปรับปรุง จดัหา และการบริการพลงังานไฟฟ้าอย่างมี
ประสิทธิภาพ ปลอดภยั มีความมัน่คงสม ่าเสมอรวดเร็วทนัแก่ความตอ้งการในการใชพ้ลงังานไฟฟ้า
อยา่งมีประสิทธิภาพ การวางแผนและพฒันาระบบไฟฟ้าเพื่อใหมี้ระบบไฟฟ้าท่ีไดม้าตรฐาน โดยให้
ระบบไฟฟ้าท่ีสนองความตอ้งการของลูกคา้ทุกประเภทอยา่งพอเพียงและทัว่ถึง  
 จากเหตุผลดงักล่าว จึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจในการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์หรือเก่ียวขอ้งกันอย่างไร และส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรอย่างไร ผู ้วิจ ัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสามารถน าไปใช้พฒันาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้วิจยั
ส าหรับผูส้นใจเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ซ่ึงพนกังานทุกระดบัในองคก์รถือวา่มีความเส่ียงในการปฏิบติังานกบัองคก์รใน
ทุกด้าน องค์กรจะตอ้งสร้างคุณภาพชีวิตการท างานให้พนักงานในรูปของสวสัดิการ เช่น ด้าน
สุขภาพ เม่ือพนักงานหรือบุคคลในครอบครัวเม่ือเกิดเจ็บป่วยข้ึนไม่ว่าจะเกิดจากการปฏิบติังาน
หรือไม่นั้น องค์กรจะต้องรับภาระเร่ืองค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึน ด้านการศึกษา องค์กรก็ตอ้งให้ความ
ช่วยเหลือแก่บุตรของพนักงาน โดยส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาทุกคน ด้านท่ีอยู่อาศยั จะต้องมี
กองทุนสงเคราะห์เก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยัให้พนกังานกูย้ืมซ้ือบา้นเพื่อเป็นของตนเองได ้ดา้นอ่ืน ๆ เช่น
จดัสวสัดิการเร่ืองรถรับ-ส่งให้พนกังาน เปิดให้ไดเ้ดินทางไปศึกษาดูงานท่ีต่างประเทศ ส่งเสริมให้
พนกังานเขา้รับการศึกษาเพิ่มเติมแลว้ปรับคุณวุฒิให้ตรงกบัการปฏิบติังาน มีการพิจารณาต าแหน่ง 
เล่ือนขั้น ข้ึนเงินเดือน ตามสมควรล้วนแต่แสดงถึงคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีของพนักงาน 
นอกจากน้ีความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน ตามหลกัการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (Total 
Quality Management : TQM) กล่าววา่ เป็นปัจจยัท่ีจะสร้างความพึงพอใจแก่พนกังาน ซ่ึงเป็นลูกคา้
ภายในขององคก์าร (วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ,2552: 319) ซ่ึง ผจญ  เฉลิมสาร (2555) ให้ความหมาย 
คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นค าท่ีมีความหมายกวา้งครอบคลุมไปในทุกดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตใน
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การท างาน ของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์กรแต่มีเป้าหมายส าคญั
ร่วมกนัอยู่ท่ีการลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงถือเป็นกลไก
ส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีท างาน การให้บริการแก่ผูใ้ช้ไฟฟ้าอย่างมีคุณภาพ  
การมีส่วนร่วมในสังคมดา้นการช่วยเหลือผูป้ระสบภยัดา้นต่าง ๆ ดงันั้น คุณภาพชีวิตการท างานกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจะแสดงถึงหลกัประกนัของพนกังานในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และเป็นการเสริมสร้างความมัน่คงใหแ้ก่ตนเอง ครอบครัว ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได ้
 การท่ีผูว้ิจยัสนใจวิจยัเร่ือง: ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เน่ืองมาจากผูศึ้กษาเป็นพนกังานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่ สังกดัสายงานธุรกิจก่อสร้าง ฝ่ายบ ารุงรักษาระบบผลิต กองบริการและ
บ ารุงรักษาเคร่ืองกล เพื่อจะไดท้ราบระดบัคุณภาพชีวติการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพในการท างานท่ีเหมาะสม และเห็น
วา่ในการศึกษาน้ีเป็นส่ิงท่ีจะท าใหผู้บ้ริหารและพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ทราบถึงความส าคญั
ในการปฏิบติังานอนัเป็นประโยชน์กบัพนกังานในองคก์ร และจะน าผลท่ีไดรั้บในคร้ังน้ีไปพฒันา
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ต่อไป  
 

2. วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 
 งานวจิยัมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

1. ศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
2. ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
3. ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
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3. กรอบแนวคดิกำรวจิัย 

 

                                ตัวแปรอสิระ                                                          ตัวแปรตำม 
 
                                         
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

4. ขอบเขตกำรวจิัย 
 
 งานวจิยัน้ีมีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 

4.1 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 
  งานวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคทั้ งท่ีส านักงาน                                        
ใหญ่ตั้งอยูท่ี่ กรุงเทพมหานคร และส านกังานในส่วนภูมิภาคท่ีแบ่งการบริหารงานออกเป็น 4 ภาค 
คือ ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง และภาคใต ้แต่ละภาคประกอบดว้ย การไฟฟ้า 
เขต 3 เขต รวมทั้งหมด 12 เขต  

4.2 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
  จากการศึกษาค้นควา้แนวคิดและทฤษฎี รวมถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจ ัยได้
ก าหนดตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 
 

คุณภาพชีวติการท างาน 

1. ดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียติุธรรม 
2. ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 
3. ดา้นการพฒันาความสามารถ 
4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม 
5. ดา้นประชาธิปไตยในการท างานกบัการ
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
6. ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตวั
และครอบครัว 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1.  ดา้นการยอมรับนบัถือ  
2.  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
3.  ดา้นความรับผดิชอบต่องาน  
4.  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน  
5.  ดา้นความมัน่คงในงาน  
6.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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  4.2.1 ตัวแปรอิสระ 
   คุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม สภาพการท างานท่ี
ปลอดภยั การพฒันาความสามารถ การไดรั้บการยอมรับในสังคม ประชาธิปไตยในการท างานกบั
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  และความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตวัและครอบครัว  
  4.2.2 ตัวแปรตาม  
   แรงจูงใจในการปฏิบติังานไดแ้ก่  การยอมรับนบัถือ  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
การงาน ความรับผดิชอบต่องาน ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ความมัน่คงในงาน และ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 4.3 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

4.3.1 ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
   ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จ านวน
ทั้งส้ิน 28,067 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 2555, กองการพนกังาน กองวางแผนวสิาหกิจ) 

4.3.2 กลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
   กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในต าแหน่ง
ผูบ้ริหาร นกัวิชาการ พนกังานวิชาชีพ และเสมียนพนกังาน จ านวนทั้งส้ิน 28,067 คน น ามาค านวณหา
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยการใชสู้ตรการค านวณของทาโร่ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 400 คน   
 4.4 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  ระยะเวลาในการด าเนินการเร่ิมตั้งแต่เดือน มิถุนายน 2555 ถึง กรกฎาคม  2556 
ก าหนดระยะเวลา 13  เดือน 

 

5. สมมติฐำนกำรวจิัย 
 
 คุณภาพชีวติการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
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6. นิยำมศัพท์ 
 
 6.1 คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน หมายถึง องค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของ
พนกังานวดัไดจ้าก ดา้นส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ด้านการพฒันา
ความสามารถ ดา้นการไดรั้บการยอมรับจากสังคม ดา้นประชาธิปไตยในการท างานกบัการมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ ด้านความสมดุลของงานกับชีวิตส่วนตัวและครอบครัว ท่ีส่งผลท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความสุขและความพอใจในการท างานและยงัส่งผลให้ผลงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพิ่มมากยิง่ข้ึน 

6.1.1 ด้านส่ิงตอบแทนทีย่ติุธรรม หมายถึง เงินเดือน และสิทธิประโยชน์ท่ีเป็นตวั
เงิน ได้แก่ เบ้ียเล้ียง ท่ีพกัแรมและค่าเดินทางไปปฏิบัติงานท่ีหน้างาน เงินโบนัส เงินช่วยค่า
กระแสไฟฟ้า และค่าล่วงเวลาท่ีเพียงพอ และเป็นธรรมกบัการมีชีวิตอยู่ไดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับ
กนัโดยทัว่ไป เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืนๆ  

6.1.2 ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
ถูกลกัษณะและปลอดภยั  ไดแ้ก่ การท างานตอ้งไม่เส่ียงภยัจนเกินไป ผูป้ฏิบติัรู้สึกสะดวกสบายทั้ง
ร่างกายและจิตใจ มีศูนยฝึ์กอบรมให้ความรู้กบัพนกังาน ดา้นการท างาน และดา้นความปลอดภยั 
เช่นการใชง้านเคร่ืองจกัรกลอยา่งถูกตอ้งปลอดภยั มีเจา้หนา้ท่ีดา้นความปลอดภยัอยา่งเพียงพอคอย
ตรวจสอบอาคาร สถานท่ีและเคร่ืองจกัรกลใหส้ม ่าเสมอ 

6.1.3 ด้านการพัฒนาความสามารถ หมายถึง การเปิดโอกาสให้ไดรั้บการศึกษา
เพิ่มเติมในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ตลอดจนการฝึกอบรม สัมมนา และดูงาน เพื่อน า
ความรู้ท่ีไดม้าพฒันาการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความมัน่คงในอาชีพ และเจริญเติบโตในต าแหน่ง
หน้าท่ีมีการพฒันาความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท าเป็นอย่างดี ตลอดจนเป็นท่ี
ยอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

6.1.4 ด้านการได้รับการยอมรับจากสังคม หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริม
ดา้นการบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน ไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนๆ รวมถึง
โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม หรือการไดรั้บความไว้
เน้ือเช่ือใจจากบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ารขณะปฏิบติังาน 

6.1.5 ด้านประชาธิปไตยในการท างานกบัการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
ความหมายของประชาธิปไตยในท่ีน้ีหมายถึงการให้ความส าคญักบับุคคลในองค์การทุกๆ คนใน
การท างานร่วมกนัอยา่งเสมอหน้ากนั เช่นการประชุมกลุ่ม การท างานเป็นทีม จะตอ้งฟังเสียงทุกๆ
คนเท่าเทียมกนั และแกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุผลท่ีดีท่ีสุด ถา้มีประชาธิปไตยในการท างานแลว้ก็จะท าให้
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การมีส่วนร่วมในองคก์ารสูง สอดคลอ้งกบัการมีส่วนร่วมในองคก์ารท่ีหมายถึงการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน ซ่ึงฝ่ายบริหารขององคก์ารไดย้อมรับและเปิดโอกาสใหพ้นกังานองคก์ารมีส่วนร่วมได ้

6.1.6 ด้านความสมดุลของงานกับชีวิตส่วนตัวและครอบครัว หมายถึงความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนบุคคลมีความลงตวัในการด าเนินชีวิตประจ าวนัส่งผลให้ชีวิต
ครอบครัวมีความสุข นัน่คือ ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัเวลาท่ีองค์การก าหนด
ตามมาตรฐานทัว่ไปไม่ท าให้พนกังานตอ้งเคร่งเครียดกบังานจนส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัและ
ครอบครัว และพนกังานมีความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาอิสระจากงาน
ในแต่ละวนั ท าให้พนกังานมีโอกาสไดพ้กัผอ่นหยอ่นใจกบักิจกรรมอ่ืนๆ เช่น การเล่นกีฬา ดนตรี
หรือร้องเพลงโดยองค์การจดัให้มีสนามและอุปกรณ์กีฬาชนิดต่างๆ และห้องดนตรีประเภทต่างๆ
อยา่งเพียงพอ  
 6.2 แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความรู้สึกท่ีผลกัดันการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ร ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้ประกอบดว้ย การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ความรับผิดชอบต่องาน ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ความ
มัน่คงในงาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  6.2.1 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่
จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีเป็นการยก
ย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีบ่งบอกถึงการยอมรับใน
ความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือท าให้ผูป้ฏิบติังาน
รู้สึกวา่อาชีพท่ีปฏิบติังานอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและสังคมใหก้ารยอมรับ 

6.2.2 ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน หมายถึงการมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือน 
ต าแหน่งหรือขั้นในระดบัท่ีสูงข้ึนและไดรั้บการสนบัสนุนให้เขา้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมเพื่อพฒันา
ตนเองในดา้นความรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานตลอดจนมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงาน
ท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน 

6.2.3 ด้านความรับผิดชอบต่องาน หมายถึง มีความตั้งใจในการปฏิบติัหน้าท่ี
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความรู้ความสามารถและความส านึกในหนา้ท่ี 

6.2.4 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย
ตามก าหนดเวลาเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานจน
ส าเร็จและมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานนั้น 
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6.2.5 ด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง การด ารงอยูข่องต าแหน่งงานและองคก์าร 
ความถาวรในการจา้งงาน การมีงานให้ปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง ความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในวิชาชีพ
ตลอดจนการไดรั้บความคุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชา 

6.2.6 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  หมายถึง การติดต่อประสานงานกับ
ผูบ้งัคบับญัชา เช่นการรับค าสั่ง การปฏิบติัตามค าสั่งมีความเป็นกนัเอง มีความยุติธรรม และไม่
เขม้งวดเกินไป ในส่วนของความสัมพนัธ์กบัทีมงานก็จะเป็นไปในท านองเดียวกนักบัผูบ้งัคบับญัชา
ปฏิบัติกับตน ส าหรับความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานก็ใช้กิ ริยาหรือวาจาท่ีแสดงออกถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีมีการพบปะสังสรรคห์ารือกนัและกนัท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุขไม่แบ่งพรรค
แบ่งพวกมีความสามคัคีร่วมใจกนั 
 6.3 กำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำค หมายถึง รัฐวิสาหกิจท่ีด าเนินงานทางด้านพลงังานของ
ประเทศ จดัหาและให้บริการพลงังานไฟฟ้าและธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง ทั้งในประเทศและประเทศ
ขา้งเคียง ตั้งอยูเ่ลขท่ี 200 ถนนงามวงศว์าน แขวงลาดยาว เขตจตุจกัร กทม. 

6.4 พนักงำนกำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำค หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ทั้งในส านกังานใหญ่และส านกังานในส่วนภูมิภาค 

 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1 ท าใหท้ราบถึงระดบัคุณภาพชีวติของพนกังานจากผลของการศึกษาวิจยั เพื่อน าไป
พฒันาปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคให้อยูใ่นระดบัท่ีดียิง่ข้ึน 
 7.2 ท าใหท้ราบถึงระดบัแรงจูงใจจากผลการศึกษาวจิยั เพื่อน าไปพฒันาปรับปรุงระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีมากยิง่ข้ึน 
 7.3 ท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกบัแรงจูงใจเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัหรือไม่ในการท่ีจะน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาในการปฏิบติังานของ
พนกังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผูศึ้กษาได้
ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาดงัน้ี 

1. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
2. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
3. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 
 

1.1 ประวตัิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
  แรกมีไฟฟ้าใช้ในประเทศไทย 2427 - 2502  

ประเทศไทยมีไฟฟ้าใชเ้ป็นคร้ังแรกเม่ือปี 2427 ในรัชสมยั ของ พระบาทสมเด็จ
พระจุลจอมเกล้าเจา้อยู่หัว รัชกาลท่ี 5   ผูใ้ห้ก าเนิดกิจการไฟฟ้าในประเทศไทย คือ จอมพล
เจา้พระยาสุรศกัด์ิมนตรี(เจิม แสงชูโต) เม่ือคร้ังมีบรรดาศกัด์ิเป็นเจา้หม่ืนไวย วรนาถ โดยท่านได้
ติดตั้งเคร่ืองก าเนิดไฟฟ้า เดินสายไฟฟ้า และติด ดวงโคมไฟฟ้า ท่ีกรมทหารหน้า ซ่ึงเป็นท่ีตั้ ง
กระทรวงกลาโหมในปัจจุบนั ในวนัท่ีเปิดทดลองใชแ้สงสวา่ง ดว้ยไฟฟ้าเป็นคร้ังแรกนั้น ปรากฏวา่
บรรดาขุนนาง ขา้ราชการ และประชาชน มาดูแสงไฟฟ้าอยา่ง แน่นขนดัดว้ยความต่ืนตาต่ืนใจ เม่ือ
ความทรงทราบฝ่าละอองธุลีพระบาท พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 5 ทรงโปรดเกลา้ฯ ให้
ติดตั้งไฟฟ้า แสงสวา่งข้ึนในวงัหลวงทนัที จากนั้นมา ไฟฟ้าก็เร่ิมแพร่หลายไปตามวงัเจา้นาย กิจการ
ไฟฟ้าในประเทศไทย เร่ิมก่อตวัเป็นรูป เป็นร่างข้ึนเม่ือ บริษทัจากประเทศเดนมาร์ก ไดข้อสัมปทาน
ผลิตกระแสไฟฟ้า เพื่อใช ้เดิน รถรางจากบางคอแหลม ถึงพระบรมมหาราชวงั เป็นคร้ังแรก และได ้
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ขยายการผลิตไฟฟ้าเพื่อแสงสวา่ง โดยติดตั้งระบบผลิตท่ีมัน่คง ถาวรข้ึนท่ีวดัเลียบ (ท่ีตั้งการไฟฟ้า
นครหลวงในปัจจุบนั) ต่อมาในปี 2457 โปรดเกลา้ให้ตั้งโรงไฟฟ้า ข้ึนอีก 1 โรง เรียกวา่การไฟฟ้า
หลวง สามเสน ซ่ึงต่อมา มีฐานะเป็น กองหน่ึงของกรมโยธาเทศบาล กระทรวงมหาดไทย และใน
ท่ีสุด ไดร้วมเขา้กบักิจการไฟฟ้ากรุงเทพฯ(วดัเลียบ) จนกลายมาเป็นการไฟฟ้านครหลวงในปัจจุบนั 
ซ่ึงรับผิดชอบดูแล พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ และ นนทบุรี รวม 3 จงัหวดั ส าหรับ
กิจการไฟฟ้าในส่วนภูมิภาค   เร่ิมตน้อยา่งเป็นทางการเม่ือทาง ราชการไดต้ั้งแผนกไฟฟ้าข้ึน ในกอง
บุราภิบาล กรมสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย  และไดก่้อสร้างไฟฟ้าเทศบาลเมืองนครปฐมข้ึน 
เพื่อจ าหน่ายไฟฟ้า ใหแ้ก่ประชาชน เป็นแห่งแรก เม่ือปี 2473 จากนั้น มาไฟฟ้าจึงไดแ้พร่หลาย ไปสู่
หวัเมืองต่าง ๆ ขณะเดียวกนั ก็มีเอกชน ขอสัมปทาน จดัตั้งการไฟฟ้าข้ึนหลายแห่ง ต่อมาในปี 2477 
มีการปรับปรุงแผนกไฟฟ้า เป็นกองไฟฟ้า สังกดักรมโยธาเทศบาล กระทรวงมหาดไทย และ
ภายหลงัเปล่ียนช่ือเป็น กองไฟฟ้าภูมิภาค  หลงัจากก่อสร้างไฟฟ้าท่ีเทศบาลเมืองนครปฐมเป็นแห่ง
แรกแลว้ ก็มี การทยอยก่อสร้างไฟฟ้า ให้ชุมชนขนาดใหญ่ ระดบัจงัหวดั และอ าเภอ ต่าง ๆ เพิ่มข้ึน
เร่ือย ๆ แต่ในช่วงสงครามโลกคร้ังท่ี 2 กิจการไฟฟ้า ขาดแคลนอะไหล่ และน ้ ามนัเช้ือเพลิง ระบบ
ผลิตช ารุดทรุดโทรม จนถึง ปี 2490 สภาวะทางเศรษฐกิจเร่ิมดีข้ึน ประเทศไทยเร่ิมพฒันาทอ้งถ่ิน ให้
เจริญข้ึน ดงันั้นภารกิจของไฟฟ้าภูมิภาค จึงหนกัหน่วงข้ึน รัฐบาล เร่ิมเห็นความจ าเป็น ในการเร่ง
ขยายการก่อสร้างกิจการไฟฟ้าเพิ่มข้ึนใหม่ และด าเนินกิจการไฟฟ้า ท่ีมีอยูเ่ดิมให้ดีข้ึนจึงไดจ้ดัตั้ง 
องคก์ารไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เม่ือปี 2497 เพื่อรับผิดชอบด าเนินกิจการ ไฟฟ้าในส่วนภูมิภาค องคก์าร
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ไดรั้บการก่อตั้งข้ึนเป็นองคก์ารเอกเทศ ตามพระราชกฤษฎีกา ซ่ึงให้ไวเ้ม่ือวนัท่ี 6 
มีนาคม พุทธศกัราช 2497 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวนัท่ี 16 มีนาคม พุทธศกัราช 2497 
มีการ แต่งตั้ง คณะกรรมการข้ึน เป็นผูค้วบคุมการบริหาร อยู่ภายใตก้ารควบคุมของ กรมโยธา
เทศบาล กระทรวงมหาดไทย และรัฐบาล โดยมีรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย มีอ านาจก ากบั
โดยทัว่ไป องคก์ารไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีทุนประเดิมตามกฎหมาย จ านวน 5 ลา้นบาท มีการไฟฟ้าอยู่
ในความดูแล จ านวน117 แห่ง เร่ิมกิจการใหม่ คณะกรรมการองค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ก าหนด
โครงการและแผนงาน ดงัน้ี  

1. ใหต้ั้งส านกังานชัว่คราวท่ีตึกกรมโยธาธิการเชิงสะพานผา่นฟ้าลีลาศ 

2. ใหก่้อสร้างการไฟฟ้าทุกอ าเภอท่ียงัไม่มีไฟฟ้าใช ้ซ่ึงขณะนั้นมีอยู ่227 อ าเภอ  
ในขั้นแรกให้ก่อสร้าง เฉพาะอ าเภอ ท่ีด าเนินการแลว้ไม่ขาดทุน 87 แห่ง ให้แลว้เสร็จภายใน 2 ปี 
และใหด้ าเนินการเป็นรูปบริษทั เรียกวา่ บริษทัไฟฟ้าอ าเภอแต่ละอ าเภอ องคก์ารไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ถือหุ้นร้อยละ 51 อีก ร้อยละ 49  ขายให้เอกชน ก าหนดมูลค่าหุ้นละ 100 บาท ช าระคร้ังแรกหุ้นละ 
25 บาท 
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3. ใหซ้ื้อเคร่ืองก าเนิดไฟฟ้าและอุปกรณ์ติดตั้งช่วยการไฟฟ้าของเอกชน ท่ีไม่มีทุน
ทรัพยจ์ะขยายกิจการได ้โดยใหคิ้ดเป็นราคาหุน้ท่ีร่วมลงทุน  

4. ให้ซ้ือเคร่ืองก าเนิดไฟฟ้า และอุปกรณ์เพื่อติดตั้ง และบูรณะการไฟฟ้าของ
เทศบาล ท่ีไม่มีงบประมาณผอ่นช าระ และให้คิดค่า ส่วนแบ่งเป็นรายหน่วยท่ีผลิตได ้ในระหวา่งท่ี
ยงัช าระไม่หมด 

5. รับซ้ือกิจการไฟฟ้าของเอกชน ท่ีมิอาจด าเนินการไดม้าด าเนินการต่อไป เป็นรูป
บริษทั เพื่อระงบัความ เดือดร้อนของประชาชน ถา้เป็นการไฟฟ้าจงัหวดั ให้เรียกวา่ บริษทัไฟฟ้า
จงัหวดั 

6. พนกังานท่ีด าเนินการในองค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ถา้ไม่จ าเป็น ให้ยืมตวัจาก 
กรมโยธาธิการเทศบาลก่อน โดยจ่ายเงินพิเศษให ้ซ่ึงรวมทั้งตวัผูอ้  านวยการดว้ย 
  วสัิยทศัน์ 
  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองค์กรชั้นน าในระดบัสากล ในธุรกิจพลงังาน ธุรกิจ
บริการและธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง  
  ภารกจิ 
  จดัหาและให้บริการพลงังานไฟฟ้าและธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง ทั้งในประเทศ และ 
ประเทศขา้งเคียงได้ตามมาตรฐานสากล  เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ให้เกิดความ 
พึงพอใจ ทั้งในดา้นคุณภาพของสินคา้ และบริการ โดยการพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ือง มีการบริหาร
จดัการเชิงธุรกิจท่ีทนัสมยั มีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัสภาพตลาด รวมทั้งพร้อมส าหรับการ
แข่งขนัทางธุรกิจมีความรับผดิชอบต่อสังคม และส่ิงแวดลอ้ม 
  เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Objectives) 
  องค์กรทีม่ีสมรรถนะสูงและใช้สินทรัพย์อย่างเต็มศักยภาพ (Performance  
&Utilization) 

 การเพิ่มสมรรถนะขององคก์รใหดี้ยิง่ข้ึนดว้ยการพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ือง  
การพฒันาทุนมนุษยแ์ละทุนทางปัญญา  การพฒันานวตักรรม และการปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิบติังานให้เป็นมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ ให้ความส าคญัการบริหารจดัการทรัพยากรของ
องคก์รให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใชอ้ยา่งเหมาะสม เช่น การ
บริหารจดัการเร่ืองหน่วยไฟฟ้าท่ีสูญเสีย (Loss) หรือโครงการ Smart Grid ท่ีเป็นการน าเทคโนโลยี
สมยัใหม่เขา้มาใชเ้พื่อท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในเชิงตน้ทุนท่ีดียิง่ข้ึน 
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  องค์กรทีม่ีลูกค้าเป็นศูนย์กลาง (Customer – Centric Organization) 
  การมุ่งเนน้เป็นองคก์รท่ีมีลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง (Customer – Centric Organization) 
ท่ีสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัไดอ้ย่างแทจ้ริงในระยะยาว โดยมุ่งเน้นการตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้ และพฒันาขีดความสามารถในการวิเคราะห์ และท าความเขา้ใจกบัพฤติกรรม 
ความตอ้งการ และความคาดหวงัของผูใ้ช้บริการ การเป็นองคก์รท่ีส่งมอบคุณค่าให้แก่ลูกคา้ได้
เหมาะสมท่ีสุด ตามหลกัการพิจารณาแบบ Value Innovation ท่ีไม่ไดมุ้่งเนน้เฉพาะการแข่งขนั
ทางดา้นราคาเท่านั้น การสร้างความภกัดีของผูใ้ชบ้ริการ (Customer Royalty) โดยการสร้างและ
รักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งลูกคา้และองคก์ร และการสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
 องค์กรทีเ่ติบโตอย่างเกือ้กูล (Growth & Ecosystem) 

 การเป็นองค์กรท่ีแสวงหาโอกาสการลงทุนและสร้างรายได้จากธุรกิจอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวเน่ืองกบัธุรกิจหลกัทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อพฒันาความสามารถในการสร้างรายได้
ในภาพรวม และเป็นการใช้ทรัพยากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการสร้างประโยชน์จากการ 
Synergy ธุรกิจต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองเขา้ดว้ยกนั เพื่อสร้างโอกาสในเชิงธุรกิจ และเพิ่มความสามารถใน
การแข่งขนัใหแ้ก่ กฟภ. ในภาพรวมไดอ้ยา่งดียิ่งข้ึน และวางบทบาทเชิงรุกของ กฟภ. ให้มีส่วนร่วม
ในการก าหนดทิศทางและพฒันากิจการพลงังานของประเทศอย่างสร้างสรรค์ เพื่อให้สามารถ
รองรับความทา้ทายใหม่หรือการเปล่ียนแปลงในอนาคต รวมถึงท าให้ กฟภ. สามารถวางแผนการ
ด าเนินธุรกิจท่ีสอดคลอ้งและไดเ้ปรียบจากความเปล่ียนแปลงดงักล่าวดว้ย 
  ค่านิยมร่วม (Core Value) ของ กฟภ. 
  ริเร่ิมสร้างสรรค ์ทนัสมยัข่าวสาร บริการดีเลิศ ชูเชิดสามคัคี โปร่งใส มีคุณธรรม 
  แนวนโยบายผู้ถือหุ้นภาครัฐ (Statement of Directions : SOD) 
  มุ่งพฒันาระบบจ าหน่ายไฟฟ้าให้มีคุณภาพและเพียงพอต่อความต้องการของ
ประเทศ และแสวงหาพนัธมิตรทางธุรกิจ เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มต่อทรัพยสิ์น กฟภ. 

1) พฒันาและขยายระบบจ าหน่ายไฟฟ้าให้มีคุณภาพ และเพียงพอต่อความ
ตอ้งการเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 

2) บริหารตน้ทุนการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพ ตามมาตรฐานอุตสาหกรรม 
3) เสริมสร้างความเขา้ใจและภาพลกัษณ์ท่ีดีในการด าเนินงาน โดยเฉพาะในพื้นท่ี

ห่างไกล รวมทั้งดูแลคุณภาพ ความปลอดภยัของชุมชน และมลภาวะอนัอาจเกิดจากการ
ประกอบการ 
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4) มุ่งเน้นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัองค์กร และใช้ทรัพยสิ์นให้เกิดประโยชน์
สูงสุด เพื่อให้องคก์รมีผลการด าเนินงานและสถานะทางการเงินท่ีแข็งแกร่ง รองรับต่อการแข่งขนั
ในอนาคต รวมทั้งการเป็นแหล่งรายไดข้องภาครัฐอยา่งย ัง่ยนื 

5) สนับสนุนการอนุรักษ์ทรัพยากร และการใช้พลงังานอย่างประหยดัและมี
ประสิทธิภาพ 

6) มีมาตรการยกระดบัความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ 
  นโยบาย (Policy) ของ กฟภ. 

1) มุ่งเน้นการสร้างมูลค่าเพิ่มขององค์กรให้มีฐานะทางการเงินท่ีมัน่คงและมีการ
เจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยืน โดยพฒันากระบวนการบริหารจดัการอยา่งต่อเน่ือง เพิ่มการใช้ประโยชน์
จากสินทรัพยท่ี์มีอยู่อย่างเต็มประสิทธิภาพ แสวงหาโอกาสในการลงทุนและพฒันาธุรกิจทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศผ่านช่องทางการสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจและการขยายการลงทุนของ
บริษทัในเครือ และบริหารความเส่ียงอยา่งเหมาะสม 

2) มุ่งไปสู่การเป็นองคก์รท่ีมีลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง (Customer-Centric  
Organization) โดยเนน้การสร้างและบริหารความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
และสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ รวมถึงการเพิ่มพูนสมรรถนะในการส่งมอบบริการผ่านการ
สร้างสรรค ์นวตักรรม และการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัอยา่งเหมาะสม 

3) พฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นไฟฟ้าอยา่งต่อเน่ืองเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตและ
เพิ่มความสามารถในการแข่งขนัของประเทศตามนโยบายของรัฐบาล มุ่งพฒันาโครงข่ายไฟฟ้า
อจัฉริยะ(Smart Grid) ท่ีมีศกัยภาพ เพื่อใหบ้ริการพลงังานไฟฟ้าไดอ้ยา่งเพียงพอและมีประสิทธิภาพ
ในเชิงตน้ทุน ตลอดจนมีความมัน่คงและเช่ือถือไดต้ามมาตรฐานสากล 

4) ส่งเสริมการพฒันาพลงังานทดแทน พลงังานหมุนเวียน และการใชพ้ลงังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ  เพื่อสนองตอบต่อวกิฤตภาวะโลกร้อน และเป็นกลไกของรัฐในการขบัเคล่ือน
และรองรับการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศไปสู่การเป็นเศรษฐกิจสีเขียว (Green 
Economy) ในอนาคต 

5) มุ่งไปสู่การเป็นองคก์รเสมือนมีชีวิต (Live Organization) ท่ีมุ่งเนน้การพฒันา
ทุนมนุษยแ์ละทุนทางปัญญา ส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการจดัการความรู้
ภายในองค์กรเน้นหลกัการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกบัการพฒันาศกัยภาพให้
พร้อมรับการเปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสม เพื่อน าไปสู่สร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ี
ตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์ร 
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6) น าหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีและหลกัธรรมภิบาลมาใชเ้ป็นแกนหลกั
ในการขบัเคล่ือนองค์กร ควบคู่ไปกบัการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม เพื่อ
น าไปสู่การเติบโตอยา่งสมดุลและย ัง่ยนื 
  นโยบายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

1. มุ่งเนน้การสร้างความเจริญเติบโตในธุรกิจต่างๆ คือ ธุรกิจจ าหน่ายไฟฟ้าใน
ประเทศ ธุรกิจจ าหน่ายไฟฟ้าไปต่างประเทศ ธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองกบัธุรกิจหลกัในประเทศ ธุรกิจท่ี
เก่ียวเน่ืองกบัธุรกิจหลกัในต่างประเทศ และธุรกิจพลงังานอ่ืนๆ ท่ีไม่ใชไ้ฟฟ้าจากระบบ 

2. มุ่งเนน้การตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ให้เกิดความพึงพอใจ ทั้งในดา้น
คุณภาพและงานบริการ โดยจะมีการประเมินความพึงพอใจของลูกคา้อยา่งต่อเน่ือง 

3. ตอ้งมีฐานะการเงินท่ีมัน่คง มีรายไดเ้พียงพอต่อการขยายงาน มีสภาพคล่องและ
มีความสามารถในการท าก าไรท่ีเป็นมูลค่าเพิ่มแก่องคก์ร 

4. จะจดัหาพลงังานไฟฟ้าท่ีมีคุณภาพ มีความมัน่คง เพียงพอ และเช่ือถือได้ อยูใ่น
ระดับมาตรฐานสากล ตลอดจนมีการพฒันาองค์กรอย่างต่อเน่ือง เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ
ความสามารถในการบริการขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพและรวดเร็วยิง่ข้ึน 

5. จะมุ่งเน้นการพฒันาบุคลากรให้มีทกัษะและมีความรู้ความสามารถทนัต่อ
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาไม่หยุดย ั้ง เพื่อให้การปฏิบติังานของบุคลากรมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน สร้างมูลค่าให้แก่องค์กรมากข้ึน รวมทั้งการน าแนวคิดตามระบบ EVM มา
เช่ือมโยงกบัระบบการใหผ้ลตอบแทนของผูบ้ริหารดว้ย 

6. จะบริหารองคก์รโดยยึดหลกัธรรมาภิบาล (Good Corporate Governance) และ
แสดงความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม เพื่อให้ กฟภ. และสังคมเติบโตควบคู่กนัอย่าง
แขง็แกร่งและย ัง่ยนืในระยะยาว 

7. จะส่งเสริมและสนบัสนุนให้มีการผลิตและใชพ้ลงังานหมุนเวียนท่ีมีศกัยภาพ
ตลอดจนพฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นไฟฟ้า เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตและเพิ่มความสามารถใน
การแข่งขนัของประเทศตามนโยบายของรัฐบาล 
  นโยบายและหลกัการก ากบัดูแลกจิการทีด่ี 
  นโยบายการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  คณะกรรมการการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีจึงไดก้ าหนดนโยบาย
การก ากบัดูแลกิจการท่ีดี ดงัน้ี 
  1. คณะกรรมการผูบ้ริหารและพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ให้ความส าคญัและ
มุ่งมัน่การด าเนินงาน โดยยดึหลกัส าคญัในการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี 6 ประการ คือ 
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1.1 ความรับผดิชอบต่อผลการปฏิบติัหนา้ท่ี (Accountability) 
1.2 ความส านึกในหนา้ท่ีดว้ยขีดความสามารถ และประสิทธิภาพท่ีเพียงพอ  

(Responsibility) 
1.3 การปฏิบติัต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งเท่าเทียมกนั และเป็นธรรม  

(Equitable Treatment) 
1.4 ความโปร่งใสในการด าเนินงานท่ีสามารถตรวจสอบไดแ้ละการเปิดเผย 

ขอ้มูลอยา่งโปร่งใสแก่ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย (Transparency) 
1.5 การมีวสิัยทศัน์ เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มแก่องคก์รในระยะยาว (Vision to Create  

Long Term Value) 
1.6 การมีจริยธรรมและจรรยาบรรณในการด าเนินงาน (Ethics) 

2. ส่งเสริมให้คณะกรรมการ ผูบ้ริหาร และพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทและรับผิดชอบตามบทบาทหน้าท่ีของแต่ละฝ่ายท่ีก าหนดไว้ใน
พระราชบญัญติัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พ.ศ.2503 กฎหมายขอ้บงัคบั ระเบียบ และหลกัเกณฑ์ของ
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

3. ก าหนดวิสัยทศัน์ นโยบาย กลยุทธ์ และแผนงานท่ีส าคญั ให้สอดคลอ้งกบั
ภารกิจและวตัถุประสงคข์องการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยพิจารณาถึงปัจจยัเส่ียงและวางแนวทางการ
บริหารจดัการท่ีเหมาะสม 

4. คณะกรรมการ ผูบ้ริหารทุกระดบัของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จะตอ้งเป็นผูน้ า
และตน้แบบท่ีดีทางดา้นจริยธรรม และคุณธรรม 

5. ส่งเสริมให้มีการเปิดเผยขอ้มูลสารสรเทศของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ดว้ยความ
โปร่งใส เพียงพอเช่ือถือไดแ้ละทนัเวลา เพื่อให้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม ไดรั้บขอ้มูลสารสนเทศ
อยา่งเท่าเทียมกนั 

6. ด าเนินธุรกิจและบริหารจดัการดว้ยหลกัคุณธรรม มีความรับผิดชอบต่อผูท่ี้มี
ส่วนไดส่้วนเสีย ต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม สอดคลอ้งกบัความสามารถ และทรัพยากรของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค 

7. คดัสรรบุคลากรท่ีเขา้มารับผิดชอบในต าแหน่งบริหารท่ีส าคญั ทุกระดบัอยา่ง
เหมาะสม มีกระบวนการสรรหาท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม 
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 การบริหารงานและพืน้ทีใ่นความรับผดิชอบของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีส านักงานใหญ่ตั้ งอยู่ท่ี กรุงเทพมหานคร มีหน้าท่ีก าหนด
นโยบายและแผนงาน ให้ค  าแนะน า ตลอดจนจดัหาวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ให้หน่วยงานในส่วนภูมิภาค 
แบ่งการบริหารงานออกเป็น ผูว้่าการ รองผูว้่าการ ผูช่้วยผูว้่าการ ส านกัผูว้่าการ ส านักตรวจสอบ
ภายในส านกักฎหมาย สายงานบริหารโครงการ สายงานกิจการสังคมและส่ิงแวดลอ้ม กลุ่มธุรกิจ
เครือข่าย กลุ่มธุรกิจและบริการ กลุ่มพฒันาองคก์ร กลุ่มธุรกิจลงทุน กลุ่มสนบัสนุนและบริการ ซ่ึง
แบ่งออกเป็นสายงานต่างๆ ฝ่ายและกอง 
 ส าหรับในส่วนภูมิภาค แบ่งการบริหารงานออกเป็น 4 ภาค คือ ภาคเหนือ  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง และภาคใต ้แต่ละภาคประกอบดว้ย 3 การไฟฟ้าเขต (เทียบเท่า
ระดบัผูช่้วยผูว้า่การ) รวมเป็น 12 การไฟฟ้าเขต มีหนา้ท่ีควบคุมและให้ค  าแนะน าแก่ส านกังานการ
ไฟฟ้าต่างๆ ในสังคมรวม 900 แห่ง ในความรับผิดชอบ 74 จงัหวดั ซ่ึงไดแ้ก่  การไฟฟ้าอ าเภอ 735 
แห่ง การไฟฟ้าต าบล 92 แห่ง ทั้งน้ีครอบคลุมพื้นท่ีประมาณ 510,000 ตารางกิโลเมตร หรือคิดเป็น
ร้อยละ 99 ของพื้นท่ีทั้งประเทศ 
 ทีต่ั้งส านักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

  กรุงเทพมหานคร   

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านกังานใหญ่ 
 เลขท่ี 200 ถ.งามวงศว์าน แขวงลาดยาว เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 10700 

ภาคเหนือ 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคเหนือ) จ.เชียงใหม่  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคเหนือ) จ.พิษณุโลก  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จ.ลพบุรี  

 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ) จ.อุดรธานี  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ) จ.อุบลราชธานี  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ) จ.นครราชสีมา 

ภาคกลาง 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยธุยา  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคกลาง) จ.ชลบุรี 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จ.นครปฐม  
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ภาคใต้ 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคใต)้ จ.เพชรบุรี  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคใต)้ จ.นครศรีธรรมราช  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต)้ จ.ยะลา 

  

2. แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการท างาน (Quality of Working Life) 
 

2.1 ความหมาย และแนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน  
  Schermerhorn. Hunt & Osborn (อา้งถึง จนัทรา แทนสุโพธ์ิ 2546) ไดก้ล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ภาพรวมประสบการณ์การท างานของบุคคล ซ่ึงแสดงออกมาจาก
ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่องาน อาชีพ ตลอดจนองค์การนั้น การท่ีบุคคลมีผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูง ยอ่มแสดงวา่บุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงดว้ย คุณภาพชีวิตจึงเป็นผลสะทอ้น
ของการบริหารงานท่ีดี เช่น การให้พนักงานมีส่วนร่วมรับผิดชอบและการตดัสินใจร่วมกนั การ
ไวว้างใจใหอิ้สระในการท างานของพนกังานมากข้ึน อีกทั้งการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ส่ิงเหล่าน้ี
ลว้นช่วยใหพ้นกังาน 
  Delamotte และ Takezawa (1984 อา้งในสุจินดา, 2538:10-11) ไดก้ล่าววา่แนวคิด
เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานนั้นมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิต ซ่ึงหมายถึง การพฒันาให้บุคคล
นั้นๆ มีสภาพความเป็นอยู่ท่ีดี โดยให้พนักงานมีสภาพการท างานท่ีดี อยู่ภายใต้การท างานท่ี
เหมาะสม มีความปลอดภยั ไดรั้บผลประโยชน์และสิทธ์ิต่างๆ อยา่งยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม
มีคุณภาพชีวติในการท างานดีและองคก์ารประสบความส าเร็จอยา่งสูง 
  และกล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อพนกังาน 
ซ่ึงเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานควรได้รับการ
พิจารณาพิเศษเก่ียวกบัการส่งเสริมชีวิตการท างานในแต่ละบุคคล และรวมไปถึงความตอ้งการของ
พนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างาน
ของเขาดว้ย 
  Huse and Cummings (1985) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการท างาน เป็นความสอดคลอ้ง
กนัระหวา่งความสมปรารถนา หรือความพึงใจในงานนของบุคคลกบัประสิทธิผลขององคก์าร หรือ
อีกนยัหน่ึง คือ ประสิทธิผลขององคก์ารอนัเน่ืองมาจากความผาสุก ในงานของผูป้ฏิบติังาน เป็นผล
สืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ 
คุณภาพชีวิตการท างานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตของ
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องคก์าร ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มพนูขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการ
ท างาน ประการสุดทา้ย ช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน  
  Kast & Rosenzweig. (1985:652) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจในองคก์รให้ความหมาย
ของคุณภาพชีวติการท างานวา่ เป็นกระบวนการซ่ึงช่วยให้สมาชิกในองคก์ารทุกระดบัไดเ้ขา้มีส่วน
ร่วมในการสร้างส่ิงแวดล้อม วิธีการท างานและผลการปฏิบัติงาน โดยมีเป้าหมายท่ียกระดับ
ประสิทธิผลขององคก์าร และการปรับปรุงคุณภาพชีวติของพนกังาน 
  เสริมศรี เวชชะ และคณะฯ (2535:23) คุณภาพชีวิตการท างาน ความเป็นเลิศถึง
บุคคลท่ีไดรั้บผลของการปฏิบติักิจกรรมอยา่งต่อเน่ือง ภายใตส่ิ้งแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อ การปฏิบติังาน
โดยไม่มีผลกระทบต่อภาวะ ร่างกาย จิตใจ และสังคมในการด าเนินชีวติประจ าวนั 
  กนกพร  แจ่มสมบูรณ์ (2539:12) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการท างาน คือ  
สภาพแวดลอ้มและลกัษณะงานสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล
ท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์กรดา้นต่างๆ คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานท่ีมี
ความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ความกา้วหนา้ในความมัน่คงในงาน โอกาสพฒันาสมรรถภาพ
ของตนเอง การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล จงัหวะชีวิต และ
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
  สิทธิชยั  อุยตระกูล (2539:39) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานวา่ ลกัษณะ
การด าเนินชีวิตในด้านการท างาน ซ่ึงคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะมีสภาพการท างานท่ีมีการ
ปรับปรุงให้มีส่ิงใดก็ตามเป็นท่ีส าคญั และจ าเป็นส าหรับการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีจะพึงมี 
และบุคคลก็ได้รับสนองตอบต่อความต้องการส่วนบุคคลในด้านการท างาน ซ่ึงจะวดัได้จาก
ความรู้สึกตามการรับรู้ของบุคคล โดยเฉพาะจะสะทอ้นถึงระดบัของความพึงพอใจหรือไม่พอใจ
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานไว ้2 ความหมาย
ดว้ยกนั 

1. ความหมายอย่างกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับชีวิตการท างาน ซ่ึง
ประกอบด้วยค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์ และบริเวณ
ความกา้วหนา้ในการท างานและการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ 

2. ความหมายอย่างแคบ หมายถึง ผลท่ีมีต่อคนงาน การปรับปรุงในองค์การและ
ลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่พนกังานควรไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษ ส าหรับการส่งเสริมระดบั
คุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคลและรวมถึงความตอ้งการของพนักงานในเร่ืองความพึง
พอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาดว้ย   
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  โศรยา  วงศว์ริิยะสิทธ์ิ (2545:6) นิยามศพัทคุ์ณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การท่ี
พนกังานมีความพึงพอใจและสมปรารถนาในการท างาน อนัเน่ืองมาจากไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์ารอยา่งเหมาะสมในดา้นค่าตอบแทนจากการท างาน สภาพการท างาน การพฒันาศกัยภาพการ
เจริญเติบโตและความกา้วหนา้ในการท างาน สัมพนัธภาพสังคม การบริหางานท่ีดีในองคก์ารมีเวลา
ว่างจากการท างาน เพื่อด าเนินชีวิตส่วนตวัอย่างเหมาะสมและมีความภาคภูมิใจในองค์การซ่ึงจะ
ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีและมีคุณภาพ 
  ณัฎฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2551: 109) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง การประเมินสถานะในลกัษณะต่างๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการสร้างสมดุลระหวา่ง
งานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตการท างานจะให้ความส าคญักบัผลของงานท่ีมีต่อบุคคล และ
ประสิทธิภาพขององค์การ รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกบัการแกปั้ญหาและการตดัสินใจของ
องคก์าร  
  สุธรรม  รัตนโชติ (2552: 138) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
ปรัชญาของการจดัการท่ีท าใหค้นท างานเกิดความภาคภูมิใจ (Dignity) มีการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องคก์ารไปในทางท่ีดี มีการปรับปรุงความอยู่ดีกินดีหรือคุณภาพชีวิตของคนท างานทั้งทางร่างกาย 
อารมณ์ และจิตใจ เช่น มีโอกาสท่ีจะเติบโตและพฒันา 
  ประภารัตน์  เต็มเป่ียม (2555) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
การจดัการดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัชีวิตการท างานท่ีประกอบดว้ยค่าจา้ง ชัว่โมง การท างาน ประโยชน์
เก้ือกลู บริการต่างๆ โอกาสความกา้วหนา้ และมนุษยส์ัมพนัธ์ สภาพแวดลอ้ม นอกจากน้ียงัหมายถึง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างานกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีใหค้วามส าคญักบัความเป็นมนุษย ์
  จากการท่ีไดศึ้กษาแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานจากนกัวชิาการท่ีเป็นชาว
ต่างประเทศและชาวไทย ผูว้ิจยัขอสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานตามความคิดของ
ผูว้ิจยั หมายถึง การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของพนกังาน ภายใต้ความพึงพอใจ โดยมีปัจจยัท่ี
เอ้ือให้เกิดการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพหรือองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของพนกังาน  
อนัประกอบดว้ย ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ความกา้วหนา้ในการท างาน
และโอกาสในการพฒันาความสามารถ การไดรั้บการยอมรับทางสังคม ความเป็นประชาธิปไตยใน
การท างาน ความสมดุลในชีวิตการท างาน และเปิดโอกาสให้พนักงานเขา้มามีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจหรือแสดงความคิดเห็น จึงจะท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
ตามภารกิจซ่ึงน าไปสู่การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างานส่งผลท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความสุขและ
ความพอใจในการท างานและยงัส่งผลใหผ้ลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากยิง่ข้ึน 
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2.2 องค์ประกอบ และดัชนีช้ีวดัของคุณภาพชีวติการท างาน 
  ริชาร์ด อี วอลตนั (Richard E. Walton)  ไดก้ล่าวถึงระดบัคุณภาพชีวติใน 
การปฏิบติังานของคนนั้น ประกอบดว้ยตวัช้ีวดัส าคญั 8 ดา้น 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 
หมายถึงการท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้งเงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อยา่งเพียงพอ
กบัการมีชีวติอยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม  เม่ือเปรียบเทียบกบังาน
หรือองคก์ารอ่ืนๆ ดว้ย 

2. ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั (Safe and healthy environment) 
หมายถึงส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นัน่คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ี
ตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไป และจะตอ้งช่วยให้ผูป้ฏิบติัรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ
อนามยั 

3. เปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี
(Development of human capacitices)งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นจะตอ้งเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชแ้ละ
พฒันาทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริง และรวมถึงการมีโอกาสไดท้  างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญัและมีความ 

4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน
(Growth and security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแลว้ ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังาน
ไดมี้โอกาสกา้วหน้า และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและ
สมาชิกในครอบครัวของตน 

5. ลักษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมด้านการบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน 
(Social integration) ซ่ึงหมายความวา่งานนั้นช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบั
บุคคลอ่ืนๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 

6. ลักษณะงานท่ีตั้ งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุ ติธรรม
(Constitutionalism) ซ่ึงหมายถึง วถีิชีวติ และวฒันธรรมในองคก์ารจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาใหผ้ลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะ
ไดแ้สดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดว้ย
กฎหมาย 

7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม(The total life space)เป็น
เร่ืองของการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอกองคก์ารอยา่ง
สมดุลนัน่คือตอ้งไม่ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป ดว้ยการ
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ก าหนดชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีต้องคร ่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลา
พกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 

8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Social relevance) 
คือ ซ่ึงนับเป็นเร่ืองท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้สึก และยอมรับว่าองค์การท่ีตน
ปฏิบติังานอยูน่ั้นรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นต่างๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การก าจดัของเสีย การรักษา
ส่ิงแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 

Umstot (1984) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานว่าประกอบด้วยคุณสมบติั 8 
ประการ คือ 

1. การให้ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม หมายถึง ค่าจ้างท่ีได้รับเพียง
พอท่ีจะด ารงตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไปหรือไม่ ค่าจา้งท่ีได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่ เม่ือ
เปรียบเทียบต าแหน่งของตนกบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยกนั 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานไม่ควรจะอยู่
ในสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการท างานท่ีจะก่อให้เกิดสุขภาพไม่ได ้และ
ควรจะไดก้ าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกบัการคงไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริม ซ่ึงจะรวมถึง
การควบคุมเก่ียวกบักล่ิน เสียง และการรบกวนทางสายตา 

3. การพฒันาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจะได้จดัโอกาสให้ผู ้
ปฏิบติัไดใ้ชป้ระโยชน์และพฒันาทกัษะและความรู้ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลต่อการไดมี้ส่วนร่วม 
ความรู้สึกในคุณค่าของตนเองและความรู้สึกทา้ทายซ่ึงเกิดข้ึนจากการท างานของตนเอง 

4. ความเจริญงอกงามและสวสัดิการ หมายถึง ควรจะให้ความส าคญัต่องานท่ี
ไดรั้บมอบหมายของผูป้ฏิบติังานซ่ึงจะมีผลต่อการด ารงและขยายความสามารถของผูป้ฏิบติังานเอง 
ความรู้และทกัษะใหม่ๆ ท่ีสามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่องานในอนาคตได้และการให้โอกาสแก่
ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถในแขนงตน 

5. การบูรณาการด้านสังคม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่าตน
ประสบความส าเร็จและเห็นคุณค่าซ่ึงจะมีผลกระทบต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระจากอคติ 
ความรู้สึกว่าชุมชนหรือสังคมมีความส าคญั การเปิดเผยตนเองกบับุคคลอ่ืน ความรู้สึกวา่ไม่มีการ
แบ่งชั้นกนัในองคก์ารและความรู้สึกวา่มีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีกวา่เดิม 

6. สิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิอย่างไรและผูป้ฏิบติังานจะ
ปกป้องสิทธิของตนเองค าตอบอาจแตกต่างกนั เพราะอาจข้ึนอยู่กบัลักษณะทางวฒันธรรมของ
องคก์ารนั้นดว้ย วา่ให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากนอ้ยเท่าใด ทนทานต่อความแตกร้าวไดม้าก
นอ้ยเพียงใด และยดึมัน่ต่อการใหร้างวลัท่ียติุธรรมมากนอ้ยเพียงใด 
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7. จงัหวะชีวติโดยส่วนตวั หมายถึง งานของบุคคลหน่ึงควรจะไดมี้ความสมดุลกบั
บทบาทของชีวิตนั้น บทบาทน้ีเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลา ความตอ้งการดา้นอาชีพ การเดินทาง ซ่ึง
ควรใหมี้สัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของบุคคล และเวลาวา่งของครอบครัว ตลอดทั้ง
ความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 

8. การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานท่ีด าเนินไปใน
ลกัษณะท่ีไม่รับผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความส าคญัของงาน และอาชีพในกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกในกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้วา่องคก์ารของตนไดส่้วนร่วมรบผิดชอบต่อ
สังคมในดา้นเก่ียวกบัผลผลิต การจ ากดัของเสีย วิธีการดา้นการตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงค์
ดา้นการเมืองและอ่ืนๆ  

นฤดล  มีเพียร (2541:22,35, 40-41) ได้สรุปแนวคิดของนกัวิชาการต่างๆ ดงัน้ี 
Jerome ประธานของสถาบนัการท างานในอเมริกา ได้ก าหนดหลกัเกณฑ์ 7 ประการ ในการวดั
คุณภาพชีวติการท างาน ดงัน้ี 

1. รายได ้(Pay) คุณภาพชีวิตในการท างานในส่วนของรายได้จะอยู่บนพื้นฐาน
ของความยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบทั้งภายในและภายนอกองค์การ Jerome เช่ือว่า แรงจูงใจท่ีเกิด
จากรายไดจ้ะเป็นเคร่ืองล่อในการท างานท่ีมีความส าคญัและมีความหมายมากต่อพนกังาน 

2. ผลประโยชน์ของพนักงาน (Employee benefits) คน (โดยเฉพาะใน
สหรัฐอเมริกา) มีความคาดหวงัในการไดรั้บสิทธิประโยชน์สูงข้ึน ซ่ึงการไดรั้บสิทธิประโยชน์ใน
หลายๆ องคก์ารไดก้ลายเป็นขอ้ต่อรองฝ่ายพนกังานและฝ่ายบริหาร เน่ืองจากฝ่ายบริหารตอ้งการท่ี
จะควบคุมรายจ่ายและฝ่ายพนกังานก็ตอ้งการผลประโยชน์เพิ่มข้ึน 

3. ความมัน่คงในการท างาน (Job security) พนกังานทุกคนต่างตอ้งการท างานท่ีมี
ความมัน่คง การมีคุณภาพชีวติในการท างาน ในส่วนของความมัน่คงในการท างานตอ้งอาศยัการวาง
แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผล การเก็บรวบรวมขอ้มูลของพนกังานตอ้งมีระบบท่ี
ดี และทนัสมยั 

4. ทางเลือกในการท างาน(Alternative work schedules) การให้พนักงานมี
ทางเลือกในเวลาท างานท่ีสะดวกต่อตวัพนกังานเอง ไดแ้ก่ การให้เขา้ท างานและเลิกงานในเวลาท่ี
พนักงานต้องการ การจ้างพนักงานชั่วคราว การให้ท างานส่ีวนัต่อสัปดาห์ เป็นต้น ทั้ งน้ีเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดสู้งสุด 

5. ความเครียดจากการท างาน (Occupational stress) ความเครียดท่ีเกิดจากการ
ประกอบอาชีพเป็นแง่มุมใหม่ท่ีมีความส าคญัของคุณภาพชีวิตในการท างานเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพจิต 
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พนักงานท่ีได้รับผลกระทบจากความเครียดและความไม่สะดวกสบายจากการท างานจะท าให้
คุณภาพชีวติในการท างานลดลง 

6. การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Worker participation) พนกังานส่วนใหญ่ต่างมี
ความรู้สึกวา่ตนเองมีสิทธิในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อการท างาน ซ่ึงค่านิยมน้ีนบัวนั
จะไดรั้บความนิยมเพิ่มข้ึน และยงัเป็นผลดีต่อองคก์าร 

7. ระบบประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy in the workplace) แนวโนม้
ของความตอ้งการของพนกังานในการน าระบบประชาธิปไตยเขา้มาใช้ในสถานท่ีท างานมีสูงข้ึน 
Jerome เสนอแนะใหผู้น้  าในแต่ละองคก์ารจะตอ้งรับฟังความคิดเห็นของพนกังานในองคก์าร ผูน้ าท่ี
มีลกัษณะเป็นผูน้ าแบบประชาธิปไตยจะมีผลต่อการส่งเสริมคุณภาพชีวติในการท างาน 

อรุณี  สุมโนมหาอุดม (2542:30) ปัจจยัช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การ
กระท าทางสังคมหรือผลท่ีเกิดข้ึนทางสังคมเก่ียวกับปัจจัยบุคคลท่ีเป็นสมาชิกองค์กร ซ่ึงเป็น
คุณลักษณะเชิงรูปธรรมสามารถสังเกตหรือสัมผสัได้ด้วยประสาทสัมผสัของมนุษยใ์นโลกเชิง
ประจกัษบ์างอยา่งบางประเภท ท่ีบ่งช้ีถึงความมีอยูจ่ริงของภาพในใจ หรือแบบความคิดเห็นท่ีเป็น
ตวัแทนหรือคุณสมบติัร่วมในทางความคิดของมโนทศัน์คุณภาพชีวติการท างาน ซ่ึงมีลกัษณะในเชิง
นามธรรม ส่ิงท่ีใช้ช้ีวดัคุณภาพการท างานอาจรวมถึง ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน สภาพการท างาน 
ค่าตอบแทนและรายได ้พฤติกรรม ทศันคติ ตลอดจนค่านิยมต่างๆ ของกลุ่มหรือองคก์รนั้นๆ  

Kossen (1991:217-225) ไดก้ล่าววา่ ส่ิงท่ีจะท าใหเ้กิดคุณภาพชีวติการท างาน  
ไดแ้ก่ 

1. การเพิ่มคุณค่าและความรับผดิชอบในงาน (job enrichment) เป็นการเปิด 
โอกาสใหพ้นกังานไดรั้บการยอมรับ ประสบผลส าเร็จและเจริญกา้วหนา้ 
  2. เพิ่มปริมาณงานทั้งในเร่ืองการขยายงานและเพิ่มความรับผดิชอบ  
(gettingloadedvertically and horizontally) เป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้การเรียนรู้เพิ่มมากข้ึน 
  3. สร้างสรรคง์าน (creating whole job) การสร้างสรรคง์านให้หลากหลายมากข้ึน
จะท าให้สนองความตอ้งการได ้และหากพนกังานมีโอกาสท่ีจะใช้ความคิดและทกัษะท่ีมีอยู่จะท า
ใหเ้กิดความพึงพอใจและภูมิใจในตนเอง 
  4. มีการหมุนเวียนงาน ฝึกอบรมขา้มสายงาน และใช้ทกัษะหลากหลาย (rotating 
job, cross-training and multiskilling) จะช่วยท าให้พนกังานไดเ้รียนรู้มากข้ึน สามารถโอนยา้ยขา้ม
สายงานได ้และมีโอกาสท่ีจะไดใ้ชท้กัษะมากข้ึน 
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  5. เปล่ียนงานท่ีน่าเบ่ือไปสู่งานท่ีถูกใจ (do two “dulls” equal job enrichment) จะ
ท าใหเ้กิดความน่าสนใจและพึงพอใจมากข้ึน โดยอาศยัวธีิการเพิ่มคุณค่าและความรับผดิชอบในงาน 
  6. ให้การชมเชยและการยอมรับ (a liberal lacing of praise and recognition) ซ่ึง
เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยอ์ยูแ่ลว้ และสามารถท าไดห้ลายวิธีทั้งใช้ค  าพูด การสัมผสั 
การมองแลว้ยิม้ เป็นตน้ 
  7. การให้ค่าตอบแทนท่ีดี (providing well pay) อาจจะมีการเตรียมรางวลัส าหรับ 
ผูท่ี้ประพฤติปฏิบติัตนดี จะเป็นแรงสนบัสนุนใหผู้ท่ี้ขาดงานและมาท างานสายปฏิบติัตนใหม่ 
  8. สร้างความรับผิดชอบในงาน (building responsibility into job) เปิดโอกาสให้
พนกังานไดต้ดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระในงานท่ีมีความส าคญั 
  9. มีสถานท่ีเล้ียงเด็กส าหรับลูกพนกังาน (providing child care for employees 
children) จะเป็นการช่วยเพิ่มขวญัก าลงัใจให้กบัพนกังาน และยงัช่วยให้ลดการขาดงานหรือการมา
ท างานสายของพนกังานได ้
  10. ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน (modifying work environment) เช่น สร้าง
บรรยากาศของการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้มีสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน โดยการเปิดเพลง มี
เวลาพกั มีการออกก าลงักายเพื่อสุขภาพ 
  11.  มีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ (providing wellness program) เพื่อให้ร่างกาย
แข็งแรงสมบูรณ์แลว้จะท าให้เกิดผลดีต่อตวัพนกังานเองและต่องานท่ีท า ช่วยลดความเครียด ลด
ภาวะของการเป็นโรคหวัใจท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน 
  Delamotte and Takezawa (1984: 14-16อา้งถึงใน ลกัคณา โยคะวสิัย, 2550: 11)  
เสนอความเห็นวา่คุณภาพชีวติการท างาน มีหลกัเกณฑอ์ยู ่5 ประการ ไดแ้ก่ 
  1. การสร้างความปลอดภยัในการท างาน จดัเวลาการท างานอนัเหมาะสม และมี
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการท างาน 
  2. ปฏิบติัต่อแรงงานอยา่งเป็นธรรมทั้งในส่วนบุคคล และในกลุ่มของคนงาน 
  3. เปิดโอกาสให้แรงงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โดยให้แรงงานมีตวัแทนของ
ตนในการบริหารงาน เปิดโอกาสให้แรงงานมีอ านาจต่อรองกับฝ่ายบริหาร และให้พนักงานใน
ระดบัล่างมีส่วนร่วมมากข้ึน 
  4. สร้างความสุขในการท างานโดยปรับระบบการท างานแบบใหม่ เปิดโอกาสให้
พนกังานไดท้  างานท่ียากข้ึน อนัจะเป็นการทา้ทายความสามารถของคนเหล่านั้น และให้ความสนใจ
แรงงานในเร่ืองทางสังคมวฒันธรรมมากข้ึน 
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5. รับผดิชอบต่อความเป็นอยูข่องแรงงานและครอบครัวของบุคคลเหล่านั้นให ้
การยกยอ่งในทางสังคม ใหมี้เวลาวา่งเพื่อแสวงหาความสุขในชีวติ และเปิดโอกาสใหมี้ 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
  บุญเจือ (2530) กล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติการท างานดงัต่อไปน้ี 

1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลกระทบต่อ
บรรยากาศในการท างาน การให้คนงานมีอิสระถึงระดับหน่ึงในการท างานเป็นส่วนหน่ึงของ
คุณภาพชีวติการท างาน 

2. การยอมรับ มีการรับรู้วา่บุคคลแต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององคก์ารและมี
การช่วยเหลือต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวต่อองคก์าร 

3. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม แต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององคก์าร ไม่วา่จะ
เป็นในแง่เป้าหมายขององคก์าร ค่านิยม และการรับรู้วา่เป็นส่วนหน่ึงของสังคมนั้นๆ 

4. การกา้วหนา้และการพฒันา เป็นผลไดม้าจากการท างานรวมไปถึงผลพลอยได้
จากงาน เช่น งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย 

5. การไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการท างาน ซ่ึงเป็นผลไดม้าจากการท างาน เช่น 
เงินเดือน ค่าจา้ง การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงเป็นผลท่ีไดรั้บจากหนา้ท่ีการงาน รวมทั้งประโยชน์
อ่ืนๆ ท่ีเห็นได ้เช่น สวสัดิการต่างๆ  
 Jerome (อา้งถึงใน Dubrin, 1992) ก าหนดเกณฑ์ 7 ประการ ในการวดัคุณภาพชีวิต
ในการท างานดงัน้ี 

1. รายได ้คุณภาพชีวติในการท างานในส่วนของรายไดจ้ะอยูบ่นพื้นฐานของความ
ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบภายในและภายนอกองคก์าร เช่ือวา่แรงจูงใจท่ีเกิดรายไดจ้ะเป็นเคร่ืองล่อใน
การท างานท่ีมีความส าคญัและมีความหมายมากต่อพนกังาน 

2. ผลประโยชน์ของพนักงาน คนมีความคาดหวงัในการได้รับสิทธิประโยชน์
สูงข้ึน ซ่ึงการไดรั้บสิทธิประโยชน์ในหลายๆ องคก์าร ไดก้ลายเป็นขอ้ต่อรองระหวา่งฝ่ายพนกังาน
และฝ่ายบริหาร เน่ืองจากฝ่ายบริหารต้องการท่ีจะควบคุมรายจ่ายและฝ่ายพนักงานก็ต้องการ
ผลประโยชน์เพิ่มข้ึน 

3. ความมัน่คงในการท างาน พนกังานทุกคนตอ้งการท างานท่ีมีความมัน่คง การมี
คุณภาพชีวิตในการท างาน ในส่วนของความมัน่คงในการท างานตอ้งอาศยัการวางแผนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ การเก็บรวบรวมขอ้มูลของพนกังานตอ้งมีระบบท่ีดีและทนัสมยั 
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4. ทางเลือกในการท างาน การให้พนกังานมีทางเลือกในการท างานท่ีสะดวกต่อ
ตวัพนกังานเอง ไดแ้ก่ การให้เขา้ท างานและเลิกงานในเวลาท่ีพนกังานตอ้งการ การจา้งพนกังาน
ชัว่คราว การใหท้ างาน 4 วนัต่อสัปดาห์ เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อตอบสนองความตอ้งการพนกังานไดสู้งสุด 

บุญแสง (2533) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบในการก าหนดคุณภาพชีวิตการ
ท างานไว ้10 ดา้น ดงัน้ี 

1. ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) ค่าตอบแทนใน
ความหมายน้ี หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงพิจารณาได้ 2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม คือ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตาม
หลกังานเท่ากบัเงิน ซ่ึงเป็นหลกัการท่ีตอ้งใช้เทคนิคการบริหารค่าจา้งเงินเดือน เช่น การวิเคราะห์
งาน การประเมินค่างาน การจดัโครงสร้างค่าจา้งเงินเดือนมาประยุกตใ์ชใ้ห้มีความเหมาะสมกบัแต่
ละองค์การ โดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์การด้วย ส่วนค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอ คือ การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือนตามสภาพเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ ซ่ึงค่าจา้ง
และเงินเดือนท่ีเหมาะสม ควรจะสามารถเล้ียงครอบครัวได ้

2. ประโยชน์เก้ือกูล (Fringe Benefits) เป็นค่าตอบแทนประเภทท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ี
องคก์ารจดัให้แก่บุคคลในองคก์าร เช่น วนัหยุด วนัลา เวลาพกั ฯลฯ ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ี องคก์ารให้แก่
บุคคลในองค์การโดยไม่มีข้อผูกพนั เพราะไม่ถือว่าเป็นค่าตอบแทนในการจ้างงาน แต่เป็น
ค่าตอบแทนท่ีให้เพื่อเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู ่และความสะดวกสบายใน
การท างานเท่านั้น ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลมากในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ตวั
บุคคล เพราะโดยทัว่ไปแลว้การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมกัมีความแตกต่างกนัในแต่ละองคก์าร
ไม่มากนัก แต่ถา้องค์การใดมีผลประโยชน์เก้ือกูลก็จะมีแรงดึงดูดใจให้มีผูม้าสมคัรท างานท ากบั
องค์การนั้นมากบุคลากรจ านวนไม่น้อยท่ีมีความรู้สึกว่าคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี เพราะองค์การ
จดัผลประโยชน์เก้ือกลูใหม้ากกวา่องคก์ารอ่ืนๆ 

3. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (Safe and Healthy Environment) 
การจดัสภาพแวดลอ้มของการท างานให้สะอาดถูกสุขลกัษณะต่อร่างกาย ทั้งดา้นแสงสว่าง เสียง 
ตลอดจนความสะอาดทัว่ๆ ไป และมีมาตรการในการรักษาความปลอดภยัในการท างาน ไม่ว่าจะ
เป็นการป้องกนัการบาดเจ็บในระหว่างการท างานหรือผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาว เป็นส่ิงท่ี
ควรตอ้งท าเพื่อรักษาชีวติและสุขภาพของคนในองคก์าร การจดัให้มีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั และ
ถูกสุขลกัษณะจึงเป็นผลทั้งในแง่กฎหมาย แง่ศีลธรรม และเป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคล
ในองคก์ารดว้ย 
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4. ความมัน่คงในงาน (Job Security) ความมัน่คง (Security) ในท่ีน้ีมีความหมาย
ในดา้นของการจา้งงานและความเป็นธรรมในการเลิกจา้ง องค์การท่ีให้ความมัน่คงในการจา้งงาน
สูง เช่น ระบบราชการ มีการจา้งจนอายุครบ 60 ปี และจะไม่เลิกจา้งดดยไม่มีสาเหตุอนัสมควร เช่น 
ทุจริต หรือหยุดงานโดยไม่มีเหตุผล จึงเป็นตวัอย่างขององค์การท่ีมีความมัน่คงสุงจนมีผูนิ้ยมเขา้
ท างานโดยเหตุผลของความมัน่คงน้ี ส่วนองค์การเอกชนท่ีมีขนาดใหญ่และมีสถานภาพมัน่คงใน
การจา้งงานสูงเช่นเดียวกนั แมจ้ะมีการปลดพนกังานออกก่อนเกษียณอายุก็ตาม แต่ก็มีการจ่ายเงิน
เชยตามกฎหมายก าหนด จึงมีผูนิ้ยมท างานในองคก์ารแบบน้ีมาก ความมัน่คงจึงเป็นส่ิงดึงดูดใจและ
สร้างความพึงพอใจในการท างานให้แก่บุคคลในองค์การสู. แต่ความมัน่คงในการจา้งงานมกัมี
ผลเสียถา้ไม่มีมาตรการป้องกนัท่ีดี กล่าวคือ เม่ือบุคคลไดรั้บความมัน่คงในการจา้งงานสูงก็จะเกิด
ความเฉ่ือยในการท างาน เพราะถือวา่ตนเองจะไม่ถูกเลิกจา้งถา้ไม่กระท าผิดร้ายแรง จึงแทนท่ีสร้าง
พงึพอใจและมีคุณภาพชีวติการท างานทีดีกลบักลายเป็นผลเสียแก่องคก์ารเอง 

5. เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง (Free Collective Bargaining) การร่วมเจรจา
ต่อรองเป็นสิทธิและเสรีภาพของพนกังานในองคก์ารตามขอบเขตท่ีกฎหมายก าหนดไวใ้ห้ การร่วม
เจรจาต่อรองโดยทัว่ไปมกัเป็นเร่ืองของผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองคก์ารพึงไดรั้บจากองคก์าร เช่น 
การเรียกร้องให้เพิ่มค่าจา้ง การเรียกร้องให้เพิ่มสวสัดิการ การต่อรองไม่ให้เลิกจา้ง เป็นตน้ ถา้เรา
พิจารณาในดา้นจิตวิทยา และดา้นเศรษฐกิจแลว้ จะพบวา่เราสามารถน าเอาการร่วมเจรจาต่อรองมา
ใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ในแง่จิตวิทยา 
ท าใหก้ลุ่มบุคลากรเดความรู้สึกถึงความส าคญัของตนเองข้ึน เกิดความรู้สึกวา่มีศกัด์ิศรีเกิดความพึง
พอใจในต าแหน่งหน้าท่ี ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนน้ีถา้สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการท างานแลว้จะ
สร้างประสิทธิภาพในการท างานให้สูงข้ึน เพราะเม่ือบุคคลเกิดความรู้สึกถึงความส าคญัของตนเอง 
ความส าคญัในต าแหน่งหน้าท่ีแลว้จะเอาใจใส่ในงาน ตั้งใจท างานให้ดีท่ีสุด เพื่อสร้างผลงานและ
ความส าคญัของต าแหน่งหนา้ท่ีให้มีประสิทธิภาพสูงยิ่งข้ึน ส่วนทางดา้นเศรษฐกิจ การร่วมเจรจามี
ต่อรองมีผกระทบโดยตรงถึงเศรษฐกิจของทั้งองค์การแลกลุ่มพนกังานทั้งน้ีย่อมข้ึนอยู่กบัผลของ
การเจรจา องคก์ารจึงควรหาขอ้มูลในเร่ืองผลประโยชน์ท่ีบุคคลในองคก์ารจะไดรั้บและตอ้งการจะ
ไดรั้บ เพื่อน ามาใชใ้นการเจรจาต่อรองแต่ละคร้ัง ซ่ึงเป็นมาตรการท่ีเหมาะสมท่ีจะใชใ้นการเจรจา
ต่อรองตามขอ้ก าหนดขององค์การท่ีมีอยู ่ทั้งเป็นการสกดักั้นมิให้บุคคลมีการนดัหยุดงานและช่วย
เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารอีกดว้ย 

6. พฒันาการและการเจริญเติบโต (Growth and Development) พฒันาการและการ
เจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างแยกไม่ออก เพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการ
เจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าท่ีไดน้ั้น จะตอ้งมีการพฒันาทั้งความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีเก่ียวขอ้ง
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กับงานเป็นอย่างดี พฒันาการจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับบุคคล ส่วนการเจริญเติบโตเป็นส่ิงท่ี
เก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งหน้าท่ี ท่ีปฏิบติั แต่โดยสรุปแลว้ทั้งพฒันาการและการเจริญเติบโตเป็นความ
ตอ้งการของมนุษยทุ์กคน ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมีระดบัของความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่ทั้งน้ี
ตอ้งเป็นไปตามท่ีกล่าวมาแลว้วา่จะตอ้งมีกระบวนการพฒันาท่ีเหมาะสมกบัการเจริญเติบโต จึงจะ
สามารถจะเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีไดซ่ึ้งเง่ือนไขในบางองคก์ารถือเป็นเง่ือนไขส าคญัในการท่ีจะ
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

7. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในองคก์ารทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ส าหรับความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ี
เป็นทางการมกัจะไม่ใช่จุดท่ีเป็นปัญหาส าคญั เพราะมีโครงสร้างตลอดจนกฎขอ้บงัคบัต่างๆ เป็น
ตวัก าหนดรูปแบบความสัมพนัธ์อยูแ่ลว้ ส่วนความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นทางการถือวา่เป็นปัจจยัส าคญัท่ี
จะเป็นตวัช้ีว่า เม่ือน าเอาความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการมาใช้จะช่วยให้ระบบงานของ
องคก์ารคล่องตวัข้ึน ซ่ึงในสังคมท่ีมีลกัษณะของภราดรภาพแบบสังคมไทย ความสัมพนัธ์แบบไม่
เป็นทางการจะมีประโยชน์มาก แต่ทั้งน้ีจะตอ้งไม่ใชจ้นเลยเกิดกลายเป็นระบบพรรคพวกไป วิธีการ
เสริมสร้างบูรณาการสังคมในองคก์ารท่ีดีท่ีสุด คือ กิจกรรมกลุ่มไม่เก่ียวกบังาน เช่น กลุ่มกีฬา กลุ่ม
สวสัดิการ กลุ่มสนใจในกิจกรรมต่างๆ แลว้ค่อยๆ น าเอา กิจกรรมเหล่านั้นเขา้มาประยุกตใ์ชใ้ห้เกิด
ประโยชน์แก่องคก์าร 

8. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Participation) การมีส่วนร่วมในองค์การในท่ีน้ี 
หมายถึง การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ซ่ึงฝ่ายบริหารขององคก์ารไดย้อมรับและเปิดโอกาสให้
พนักงานองค์การมีส่วนร่วมได ้รูปแบบของการมีส่วนร่วมอาจมีแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของ
องค์การ เช่น ถ้าองค์การมีการบริหารแบบคณะกรรมการก็อาจให้มีผูแ้ทนของพนกังานร่วมเป็น
กรรมการบริหารดว้ย หรือถา้องคก์ารมีผูบ้ริหารสูงสุดคนเดียว การก าหนดนโยบายการบริหารอาจ
รับฟังความคิดเห็นของผูแ้ทนพนกังานหรืออาจอยูใ่นฐานะสมาชิกของคณะท่ีปรึกษาผูบ้ริหาร เป็น
ตน้ การบริหารงานท่ีให้พนกังานมีส่วนร่วมท่ีนิยมใช้กนัอยู่ในปัจจุบนั คือ การบริหารโดยยึดตาม
วตัถุประสงคแ์ละกลุ่มควบคุมคุณภาพ 

9. ประชาธิปไตยในการท างาน (Democracy at Work) ความหมายของค าว่า 
ประชาธิปไตย ในท่ีน้ี หมายถึง การให้ความส าคญักบับุคคลในองค์การทุกๆ คน ในการท างาน
ร่วมกนั จะตอ้งให้ความส าคญัแก่ทุกๆ คนอย่างเสมอหน้ากนัไม่ว่าจะอยู่ในระดบัใดขององค์การ 
เพราะถือว่าทุกคนคือ องค์ประกอบของความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ไม่ว่าจะกรณีใดๆ 
เกิดข้ึนในระหวา่งการท างาน การประชุมกลุ่ม การท างานเป็นทีม จะตอ้งฟังเสียงทุกๆ คนอยา่งเท่า
เทียมกนั และแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลท่ีดีท่ีสุด การเผด็จการดว้ยอ านาจในองคก์ารใชใ้นกรณีท่ีมีความ
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จ าเป็นอย่างมากจริงๆ เท่านั้น ถ้ามีประชาธิปไตยในการท างานแล้วก็จะท าให้การีส่วนร่วมใน
องค์การสูง ทุกคนกลา้แสดงออกกลา้แสดงความคิดเห็น เพราะไดรั้บการยกย่องให้เป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร ซ่ึงถือไดว้า่เป็นความตอ้งการขั้นตอนหน่ึงของมนุษยทุ์กคน อนัเป็นส่วนเสริมสร้างให้
เกิดก าลงัใจในการท างานมากยิง่ข้ึน 

10.   เวลาว่างของชีวิต (Total Life Space) การท างานในองค์การมิไดเ้ป็นเพียง
ปัจจยัเดียวในการด าเนินชีวิตของมนุษย ์มนุษยทุ์กคนยอ่มตอ้งการเวลาส่วนตวัท่ีไม่ตอ้งให้มีส่ิงใด
มารบกวน นอกจากการท่ีตอ้งการส่งเสริมบุคคลในองคก์ารมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ควรจดัพนกังานแต่ละ
คนมีเวลาว่างของชีวิตซ่ึงอาจมีระยะเวลาสั้ นๆ ในระหว่างการท างาน เช่น มีเวลาหยุดพกัผ่อน
ระหวา่งงาน หรือเวลาพกัระยะยาว เช่น ก าหนดวนัลาพกัประจ าปี ตลอดจนวนัหยุดซ่ึงถือเป็นช่วง
วา่งท่ีพนกังานทุกคนไดล้ะจากงานประจ าน้ี ถือว่าเป็นประโยชน์เก้ือกูลชนิดหน่ึงในประเภทท่ีไม่
เป็นตวัเงินท่ีจดัข้ึน เพื่อวตัถุประสงค์ในการสร้างคุณค่าของตวับุคคลท่ีมิได้มีการท างานเหมือน
เคร่ืองจกัรท่ีไม่มีชีวติจิตใจ 
  จากการศึกษาถึงองค์ประกอบและดชันีช้ีวดัท่ีไดก้ล่าวถึงในขา้งตน้มาแลว้นั้น มี
หลายดา้นผูศึ้กษาเห็นวา่มีความสอดคลอ้งกนัสามารถบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างาน โดยในการ
วิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดป้ระมวลองคป์ระกอบต่างๆ โดยไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่แนวคิดของ Richard E. 
Walton  และ บุญแสง ชีระภากร สมควรน ามาประยกุตใ์ชเ้ป็นองคป์ระกอบเน่ืองจากเป็นตวัท่ีช้ีวดัท่ี
ครอบคลุมทุกด้านของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีค่อนข้างสมบูรณ์ ซ่ึงขอสรุปองค์ประกอบท่ี
เหมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ีกบัพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ี  6 ดา้นส าคญัคือ ดา้นส่ิงตอบ
แทนท่ียุติธรรม ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับจากสังคม ดา้นประชาธิปไตยในการท างานกบัการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตวัและครอบครัว 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปองคป์ระกอบและดชันีช้ีวดัของคุณภาพชีวติการท างานโดยนกัวชิาการและ 
 นกัวจิยัทั้งชาวต่างชาติและชาวไทย 
 

นักวชิา 
 
คุณภาพ 
ชีวติการท างาน 

Richard 
E. 

Walton 
Umstot Kossen Dessler 

Delamotte 
And 

TaKezawa 
Jerome บุญเจอื นฤดล อรุณ ี บุญแสง 

1.ค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรม 

          

2. สภาพการ
ท างานท่ี
ปลอดภยั 

          

3. โอกาส
กา้วหนา้และ
การพฒันา
ความสามารถ 

          

4. การไดรั้บการ
ยอมรับใน
สงัคม 

          

5. ประชาธิป ไตย
ในการท างาน
กบัการมีส่วน
ร่วมในการ
ตดัสินใจ 

          

6. ความสมดุล
ของงานกบัชีวติ
ส่วนตวัและ
ครอบครัว 

          

 
 จากตารางท่ี 2.1 แสดงองค์ประกอบและดัชนีช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการท างานโดย
นักวิชาการและนักวิจัยทั้ งชาวต่างประเทศและชาวไทยท่ีผู ้วิจ ัยได้รวบรวมมานั้ น พบว่า 
องคป์ระกอบเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานตามกรอบแนวคิดของ Richard E. Walton  และ  
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บุญแสง ชีระภากร เป็นกรอบแนวคิดท่ีครอบคลุมทุกด้าน ผูว้ิจ ัยจึงขอเลือกกรอบแนวคิดของ 
Richard E. Walton  และ บุญแสง ชีระภากร มาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
  1. คุณภาพชีวติการท างาน 
   (1) ดา้นการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียติุธรรม 
   (2) ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 
   (3) ดา้นการพฒันาความสามารถ 
   (4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม 
   (5) ดา้นประชาธิปไตยในการท างานกบัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
   (6) ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตวัและครอบครัว 
 2.3 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างาน 
  บุคลากรของหน่วยงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิ่งขององค์การดงันั้น การพฒันา
หรือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นส่ิงส าคัญ เพราะถ้าบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  
มีความสุข มีความพึงพอใจในงานท่ีท าแลว้ จะท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน
ทั้ งปวง การพฒันาหรือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน จึงมีประโยชน์ตามแนวความคิด 
ดงัต่อไปน้ี 
  Mondy and Noe 1996:45 (อา้งถึงในอารี  สังขศิ์ลปะชยั,2548:23) กล่าววา่  
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน มีความหมายรวมไปถึงกลยุทธ์ต่างๆ ในการบริหารงาน ไดแ้ก่ 
การออกแบบงานใหม่ การจดักลุ่มคุณภาพในการท างาน การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยหลกัการ
พื้นฐานของคุณภาพชีวิตในการท างาน จะช่วยเพิ่มระดบัความพึงพอใจในการท างาน และเป็นการ
เพิ่มแรงจูงใจในการท างานแก่คนงาน ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่มข้ึนของผลผลิต 
  Schuler และคณะ (1989) กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวติการท างาน ดงัน้ี 

1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวญัก าลงัใจใหพ้นกังาน 
2. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนอยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานลดลง 
3. ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน จากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจมากข้ึน 
4. ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการ

ลดต้นทุนค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกันสุขภาพ และการลดอัตราและการจ่าย
ผลตอบแทนพนกังาน 

5. ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสับเปล่ียนพนกังานมี
มากข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ของกิจการ และการมีส่วนร่วมในการท างานท่ี 
เพิ่มข้ึน 
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6. อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจท่ีเพิ่มข้ึน
ขององคก์ารจากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีขององคก์าร 

7. ลดอตัราการขาดงานและเปล่ียนพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
8. ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจการใหสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
  Schuler และคณะ (1989) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างานท าให้เกิดประโยชน์ท่ีดี 
3 ดา้นไดแ้ก่ ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร
และลดอตัราการเปล่ียนงาน ท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึนและเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร เช่น ผลก าไร การ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ การท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์ทั้ง 3 ประการ ฝ่ายบริหารและพนกังาน
จะต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนร่วมกนัและแผนนั้นต้องได้ถูกน าไปปฏิบติัอย่างสมบูรณ์ 
นอกจากน้ี คุณภาพการท างานยงัเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาองค์การ โดยเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มข้ึน
ของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวกบัพนกังานในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ือง
เก่ียวกบัการท างาน การตอบสนองความตอ้งการ ความพึงพอใจของพนกังาน ท าให้พนกังานมีความ
ตั้งใจท างานอย่างเต็มท่ี ดงันั้น นักพฒันาองค์การจึงพยายามหาวิธีการอย่างเป็นระบบ เพื่อสร้าง
สภาพการท างานให้มีแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และสร้างความผกูพนัในองคก์ารซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเพิ่ม
ผลการปฏิบติัขององคก์าร ซ่ึงก็คือคุณภาพชีวติ 
  Robbins (2003 อา้งถึงใน สุพานี  สฤษฎว์านิช 2549: 193) ไดอ้ธิบายถึงแรงจูงใจวา่  
แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ (Arousol) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ (Intensity) ไม่ย่อท้อ 
(Persistence) และอย่างมีทิศทาง (Direction) เพื่อให้คนปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้น
จะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และเกิดทิศทางของการกระท าการบางส่ิงบางอย่าง 
อยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเต็มใจท่ีจะท า รวมทั้งความ
เตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามใหม้ากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น  
  จากการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองการเสริมสร้างประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างานจาก
นักวิชาการดงักล่าว ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน ท าให้พนักงานเพิ่ม
ระดบัความพึงพอใจในการท างาน เกิดความพึงพอใจในงานก็จะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต คุณภาพของ
งานมีประสิทธิภาพ การหยุดงานของพนักงานน้อยลงหรือลดอตัราการขาดงานลง และการเปล่ียน
พนกังานบ่อยๆก็ไม่เกิดข้ึน  ท าให้พนกังานท่ีดีมีก าลงัใจ ความรู้สึกของพนกังานเกิดความรักองค์กร 
รักงาน และรักเพื่อนร่วมงาน จึงอยู่ร่วมกนัได้อย่างมีความสุขอนัจะน าไปสู่การบริหารงานของฝ่าย
บริหารมีคุณภาพ เกิดความเจริญเติบโตขององค์การไปสู่ความก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง และเป็น
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แบบอย่างให้องค์การอ่ืนๆ น าไปปฏิบติัตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ และขยายวงกวา้งสร้างความ
เช่ือมัน่กบัผูเ้ก่ียวขอ้งหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เช่นประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศเป็นตน้ 
 

3. แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 

3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
  Robbins (2003 อา้งถึงใน สุพานี  สฤษฎว์านิช 2549: 193) ไดอ้ธิบายถึงแรงจูงใจวา่ 
แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ (Arousol) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ (Intensity) ไม่ยอ่ทอ้ 
(Persistence) และอย่างมีทิศทาง (Direction) เพื่อให้คนปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจ
นั้นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และเกิดทิศทางของการกระท าการบางส่ิง
บางอยา่ง อยา่งสมคัรใจ เต็มใจ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเต็มใจท่ีจะท า 
รวมทั้งความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามใหม้ากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น  
  Petri  (1991: 3-4 อา้งถึงใน พรทิพย ์ สัมปัตตะวนิช 2546: 4) ไดอ้ธิบายถึงแรงจูงใจ
วา่ แรงจูงใจเป็นแนวความคิดท่ีเราใชเ้ม่ือตอ้งการอธิบายถึงพลงัหรือแรง (forces) ท่ีเกิดข้ึน หรือมีอยู่
ในส่ิงมีชีวติ ท่ีท าใหเ้กิดและช้ีน าพฤติกรรมในขณะเดียวกนัแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจนั้นสามารถใช้
อธิบายความแตกต่างในเร่ืองของความรุนแรงของพฤติกรรมได้ด้วย (intensity of behavior)  
ซ่ึงหมายถึงว่า ยิ่งมีระดบัแรงจูงใจมากเท่าไร ยิ่งท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีรุนแรงมากข้ึนเท่านั้น และ
นอกจากน้ีแนวความคิดเร่ืองแรงจูงใจนั้น สามารถช้ีให้เห็นถึงทิศทางของพฤติกรรมได้อีกด้วย 
(direction of behavior) ซ่ึงหมายถึงวา่แรงจูงใจจะช่วยอธิบายวา่ท าไมพฤติกรรมน้ีจึงเกิดข้ึนภายใต้
สถานการณ์น้ี และไม่เกิดพฤติกรรมเดียวกนัในสถานการณ์อ่ืน  
  Vroom (1982) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการเลือก ซ่ึงคนหรือ
อินทรียท่ี์ต ่ากวา่คน เลือกแบบการกระท าโดยสมคัรใจ 
  Sanford and Wrightman (1970: 189 อา้งถึงใน นิธิพฒัน์  เมฆขจร 2541: 67) 
ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจเป็นความรู้สึก หรือพลงัท่ีท าให้มนุษยถู์กกระตุน้หรือไดรั้บการชกัจูงให้
กระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงเพื่อทดแทนพลงัหรือส่ิงท่ีขาดหายไป 
  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2543: 111) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะ
ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการจูงใจในการท างาน
จึงเป็นความพยายามของบุคคลในการท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ 
  พวงเพชร  วชัระอยู ่และคณะ (2537:187) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ  
(Motivation) คือส่ิงใดๆ ท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการกระท า 
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  สุชา  จนัทน์เอม (2533:101) กล่าวว่าการจูงใจโดยทัว่ๆ หมายถึง ประการแรก
สภาวะท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อบรรลุจุดเป้าหมาย (Goal) ท่ีตั้ง
ไว ้ประการท่ีสองพฤติกรรมท่ีสนองความตอ้งการของมนุษย ์และเป็นพฤติกรรมท่ีน าไปสู่จุดหมาย
ปลายทาง ประการท่ีสาม พฤติกรรมท่ีถูกกระตุน้โดยแรงขบั (Drive) ของแต่ละบุคคล มีแนวโนม้มุ่ง
ไปสู่จุดหมายปลายทางอย่างใดอยา่งหน่ึง และร่างกายอาจจะสมประสงค์ในความปรารถนาอนัเกิด
จากแรงขบันั้นๆ ได ้เม่ือร่างกายเกิดความตอ้งการ (Need) ก็จะเกิดแรงขบั ซ่ึงท าให้เกิดความตึง
เครียดข้ึน มนุษยแ์ละสัตวจ์ะตอ้งด้ินรนหาทางบ าบดัความตอ้งการน้ี 
  พรรณราย  ทรัพยะประภา (2529:41) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่าคือสภาวะท่ี
อินทรียถู์กกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมเพื่อไปยงัจุดหมายปลายทาง(Goal) 
  จากท่ีนักวิชาการได้กล่าวถึงแรงจูงใจมาแล้วในเบ้ืองต้น ผูว้ิจ ัยพอสรุปได้ว่า 
แรงจูงใจ หมายถึงปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้หรือชักน าบุคคลให้แสดงพฤติกรรมออกมา 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีต้องการ หรือ อาจจะกล่าวโดยสรุปได้อีกว่า  
แรงจูงใจ หมายถึงการท่ีบุคคลได้รับการกระตุ้นจากส่ิงเร้าแล้วท าให้เกิดพลังท่ีแสดงออกทาง
พฤติกรรม เพื่อจะน าไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรือปัจจยัต่าง ๆ  ท่ีเป็นพลงัและเป็นตวัก าหนด
พฤติกรรมของบุคคล 

3.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
  Gibson and Others (อา้งใน ณฎัฐกฤตา,2551) กล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจวา่ 
บุคคลท่ีเข้ามาปฏิบติังานจะมีลักษณะเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกัน เช่น ทศันคติ ความรู้ บุคลิกภาพ 
การศึกษา และการรับรู้ เม่ือเขา้มาอยู่ในองค์การก็จะมีตวัแปรต่างๆ ภายในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลนั้น เช่น ลกัษณะงานท่ีท า โครงสร้างขององคก์าร ภาวะผูน้ า การบงัคบับญัชา 
ระดบัของงานและความผูกพนัของสมาชิก จะท าให้บุคคลอยู่ในภาวะขาดแคลนส่ิงท่ีตอ้งการทั้ง
ทางดา้นร่างกาย จิตใจ และสังคม ซ่ึงบุคคลจะหาวธีิจะตอบสนองความตอ้งการนั้น เพื่อลดภาวะขาด
แคลน เขาจะเลือกตดัสินใจโดยหาวิธีการหรือใชป้ระสบการณ์ในอดีต โอกาสท่ีเขาคิดวา่จะประสบ
ความส าเร็จและส่ิงท่ีคิดวา่มีความส าคญั แลว้จะใชค้วามพยายามในการท างานซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้
ความสามารถของตนเองประกอบกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะปรากฏออกมาเป็นผลการปฏิบติังานของแต่
ละบุคคล ผลการปฏิบติังานเม่ือถูกประเมินแลว้จะตามดว้ยการให้รางวลัหรือผลตอบแทน รวมถึง
ปัจจยัภายนอกและภายในอ่ืนๆ ตวัแปรสุดท้ายเป็นความพึงพอใจในงาน การจ่ายค่าตอบแทน  
การเล่ือนต าแหน่ง เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน หากบุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในงาน ก็จะส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานดว้ย 
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  ขตัติยา (2543) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน โดยแยกเป็น 
ประเด็นส าคญัได ้3 ประการ คือ 
  1. ความส าคญัต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคคล คือ 
ช่วยให้องค์การได้คนดีมีความสมารถมาช่วยในการท างาน และรักษาคนดีๆ เหล่านั้นไวใ้ห้อยู่
ท  างานกบองคก์ารไปนานๆ  
  2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่ง
มีประสิทธิภาพ สามารถขจดัปัญหาความขดัแยง้ในการบริหารงานได ้การจูงใจจะช่วยให้อ านาจ
หนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ 
  3. ความส าคญัต่อบุคลากร คือสนองต่อความตอ้งการของบุคลากร และเป็นธรรม
กบัทุกฝ่าย ท าให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ไม่เบ่ือหน่ายงาน และทุ่มเทก าลงักบั 
การท างานเตม็ท่ี ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
  แต่อยา่งไรก็ตามผลการปฏิบติังานยงัคงข้ึนอยูก่บัความสามารถ คือพนกังานตอ้งมี
ความรู้ความสามารถในการท างานนั้นๆ ความสามารถจะเป็น Can do factor คือปัจจยัท่ีพื้นฐานท่ีจะ
ท าใหค้นคนนั้นท างานนั้นๆ ได ้ และอีกปัจจยัคือโอกาสหรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น คนคนนั้น
มีโอกาสได้ท างานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสให้แสดงออก เขาก็จะสามารถ
สร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งสัมฤทธิผล (สุพานี,2552:156-157) 
  จากนกัวิชาการและนกัวิจยัท่ีกล่าวในเบ้ืองตน้ถึงความส าคญัของแรงจูงใจมานั้น 
ผูว้ิจยัขอสรุปให้ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานว่า หมายถึงหมายถึง ความรู้สึกท่ีผลกัดนั
การปฏิบติังานของพนักงานองค์กรให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไวน้ั้นคือ ส่ิงท่ีไป
กระตุน้หรือเป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสบการณ์ท่ีดีในการ
ท างาน และเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดการท างานใหดี้ท่ีสุด เพื่อองคก์ารนั้นสามารถอยูร่อดและกา้วไปสู่
หนทางแห่งความส าเร็จอยา่งสูง  โดยฝ่ายบริหารสามารถสั่งการให้การท างานเป็นไปอยา่งมีระบบ 
ตัวบุคคลหรือผู ้ปฏิบัติเองก็ไม่ รู้จักเบ่ือหน่าย พร้อมทุ่มเทให้กับการท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ 

3.3 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน 
  สร้อยตระกูล(ติวนานนท์)อรรถมานะ(2545:263-280)ไดจ้  าแนกทฤษฎีการจูงใจ
ออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ คือ 
  กลุ่มท่ีหน่ึง  เป็นทฤษฎีเชิงเน้ือหาหรือทฤษฎีความพอใจหรือทฤษฎีความตอ้งการ
เป็นทฤษฎีท่ีเน้นในสาระส าคญัว่าความต้องการของคนท าให้เกิดการจูงใจ หากคนไม่มีความ
ตอ้งการ การจูงใจก็เกิดข้ึนไม่ได ้
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  กลุ่มท่ีสอง เป็นทฤษฎีกระบวนการ โดยทฤษฎีน้ีมุ่งท่ีแรงจูงใจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไรท า
ไม่บุคคลไดเ้ลือกพฤติกรรมทางเลือกบางอย่างเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพวกเขา ทฤษฎีน้ี
พยายามอธิบายขั้นตอนท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจของบุคคลซ่ึงจะท าให้เกิดความเขา้ใจในความคิดหรือ
กระบวนการภายในจิตใจท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น 
  กลุ่มท่ีสาม เป็นทฤษฎีเสริมแรง ทฤษฎีน้ีมกัถูกเรียกว่าการก าหนดเง่ือนไขแบบ
ปฏิบติัการหรือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทฤษฎีน้ีจะพิจารณาถึงผลท่ีติดตามมาของการกระท าใน
อดีต จะมีอิทธิพลต่อการกระท าในอนาคต 
  ในการศึกษาคร้ังน้ี จะกล่าวเพียงทฤษฎีเชิงเน้ือหาหรือทฤษฎีความพอใจหรือ
ทฤษฎีความตอ้งการ 5 ทฤษฎีดงัต่อไปน้ี 

3.3.1 ทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว์ 
    Maslow (1954  อา้งถึงใน พิทยา  บวรวฒันา,2543 : 81-83) ไดเ้สนอ  
“ทฤษฎีล าดบัชั้นของความตอ้งการ” (Hierarchy of Needs) มีความส าคญัดงัน้ี 
    1) มนุษยทุ์กคนมีความต้องการหลายอย่างซ่ึงจดัเป็นล าดบัความส าคญัมา
ก่อนมาหลงัไดด้งัต่อไปน้ีคือ 
     (1) ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เช่น ความตอ้งการ
อาหาร การนอน การหายใจ และส่ิงอ่ืนๆ ซ่ึงจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตอยูไ่ด ้ถือวา่เป็นล าดบัของความ
ตอ้งการขั้นต ่าสุดและขั้นแรกของมนุษย ์
     (2) ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั (Security Needs) เม่ือความตอ้ง      
การทางกายภาพของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการล าดบัขั้นต่อไป คือ 
ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั และความมัน่คงในชีวติ เช่น มนุษยต์อ้งการไดรั้บการคุม้ครอง
ปลอดจากภยัอนัตราย และการข่มขู่ต่างๆ ตวัอย่างเช่น การท าร้ายร่างกาย และความมัน่คงทาง
เศรษฐกิจ (อนัน้ีส าคญัมากข้ึนทุกที) เป็นตน้ 
     (3) ความตอ้งการท่ีจะผกูพนัในสังคม (Social or Status Needs) เป็น 
ความตอ้งการล าดบัขั้นสูงถดัข้ึนไปจากความตอ้งการดา้นกายภาพ และความปลอดภยั หลงัจากท่ี
ความพอใจของมนุษยท์างด้านการภาพและความปลอดภยัได้รับตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแล้ว 
มนุษย์จะเกิดความต้องการใหม่ข้ึนมา คือความต้องการท่ีจะผูกพนัในสังคม ซ่ึงหมายถึงความ
ต้องการของมนุษย์ท่ีจะมีความอบอุ่นทางใจโดยการเข้าไปมีส่วนร่วมในกลุ่มสังคมต่างๆ เช่น 
ครอบครัว เพื่อนฝงู และเกิดความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเหล่านั้น 
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     (4) ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นและไดรั้บการยกยอ่งในสังคม (Esteem 
or Status Needs) นั้นคือล าดบัขั้นความตอ้งการล าดบัท่ีส่ีของมนุษย ์มนุษยท่ี์มีความตอ้งการกายภาพ    
ความปลอดภยั และการผกูพนัในสังคมไดรั้บการสนองตอบจนเป็นท่ีพอใจแลว้ จะหันไปสู่ความ
ตอ้งการล าดบัท่ีส่ีน้ี การจูงใจมนุษยท่ี์มีความตอ้งการแบบน้ีจึงจ าเป็นตอ้งอาศยักลวิธีท่ีจะสามารถ
สนองความตอ้งการของมนุษยใ์นล าดบัท่ีส่ีน้ีให้ได้ การมีฐานะเด่น หมายถึง ความตอ้งการของ
มนุษยท่ี์จะประสบความส าเร็จ มีความรู้ความสามารถและมีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง ส่วนการไดรั้บ
การยกยอ่งในสังคมนั้น หมายถึงความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพสูง และไดรั้บการยกยอ่งจากคนใน
สังคม 
     (5) ความตอ้งการท่ีจะประจกัษ์ตนหรือตระหนักถึงความจริงในตนเอง     
(Self - Actualization) เป็นล าดบัขั้นของความตอ้งการท่ีสูงสุด หมายถึงการท่ีมนุษยส์ามารถใช้
ความสามารถท่ีตนมีอยู่ได้อย่างเต็มท่ีท่ีสุด ซ่ึงเท่ากับเปิดโอกาสให้มนุษย์สามารถสนองความ
ตอ้งการของตนเท่าท่ีตนจะมีความสามารถกระท าได ้
    2) หลกัของทฤษฏีล าดบัชั้นของความตอ้งการของ Maslow มีอยูว่า่ ถา้ความ
ตอ้งการของมนุษยใ์นล าดบัขั้นหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในล าดบั
ขั้นถดัข้ึนไป เม่ือเป็นเช่นน้ี การจูงใจให้มนุษยท์  างานไดดี้นั้น ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเขา้ใจวา่ คนงานมี
ความต้องการอะไรบ้าง อยู่ในล าดับขั้นไหนของล าดับขั้นของความต้องการ 5 ประการ การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาจะหันไปสนองความตอ้งการ ล าดบัท่ี 3, 4, และ 5 โดยท่ีความตอ้งการล าดบัท่ี 2 ยงั
ไม่ได้รับตอบสนองนั้น เป็นวิธีการจูงใจคนงานท่ีผิด และจะไม่ท าให้ผลผลิตของงานเพิ่มข้ึนแต่
ประการใด 
    3) ความต้องการสูงสุดของมนุษย์ ได้แก่ ความต้องการประจกัษ์ตนของ
มนุษย ์กล่าวอีกนัยหน่ึง คือ องค์การท่ีดีท่ีสุด คือองค์การท่ีสามารถสร้างคนงานให้เป็นบุคคลท่ี
ประจักษ์ตน มีลักษณะเป็นคนท่ียอมรับตนเองและคนอ่ืนๆ เป็นคนท่ีมีความสามารถในการ
แกปั้ญหาต่างๆ เป็นคนท่ีไม่ท าอะไรฝืนความรู้สึกและ เป็นคนท่ีตอ้งการความเป็นส่วนตวั 
   ลกัษณะส าคัญของทฤษฎขีองมาสโลว์ 
   1. การน าความรู้เร่ืองล าดบัความตอ้งการไปใชใ้นองคก์าร มีประโยชน์ช่วยช้ีน า
การจดัสภาพแวดลอ้ม เง่ือนไขการท างาน ผลตอบแทน เช่น ค่าจา้ง สวสัดิการ และความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีใหส้นองต่อความตอ้งการของบุคคลจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานแต่การสนอง
ความตอ้งการอาจไม่จ  าเป็นตอ้งจดัทั้ง 5 ล าดบักบัทุกคน บุคลากรระดบัผูป้ฏิบติังาน (Layman) อาจ
เนน้การตอบสนองความตอ้งการล าดบั 1-3 แต่ถา้เป็นบุคลากรระดบัหวัหน้า (Manager) อาจตอ้ง
เนน้การตอบสนองในล าดบัท่ีสูงข้ึนถึงล าดบั 4 และ 5 
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    2. มาสโลวย์อมรับล าดบัขั้นของความตอ้งการอาจไม่ตอ้งเกิดข้ึนตามล าดบั 1 
ถึง 5 เสมอไป ในบางคนแมก้ าลงัไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ ล าดบั 1 อยูเ่ขาก็อาจเร่ิมมีความ
ตอ้งการล าดบั 2 และ 3 เกิดข้ึนควบคู่พร้อมๆ กนัไปดว้ย และมีขอ้ยกเวน้ส าหรับผูมี้บุคลิกภาพพิเศษ
ท่ีอาจมีความตอ้งการล าดบัท่ีสูงโดยไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการล าดบัตน้ๆ เช่น 
มหาตมะคานธี อดอาหารเพื่อเรียกร้องเสรีภาพของอินเดีย นกับวช พระ นกัปราชญ์บางท่านสนใจ
ความตอ้งการล าดบัสูงมากกวา่สนใจความตอ้งการล าดบัตน้ๆ 
  3.3.2 ทฤษฎขีองแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory)  
   ทฤษฎีน้ีเสนอโดยแอลเดอร์เฟอร์ (C.P.Alderfer) ในปี 1969 ดว้ยเจตนาท่ีจะ
ปรับปรุงแนวคิดล าดบัความตอ้งการ 5 ขั้นของมาสโลวท่ี์แอลเดอร์เฟอร์วิจยัแลว้พบวา่มีขั้นมากไป 
ให้ลดจ านวนล าดบัลง จึงเรียกทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ว่า Alderfer’s Modified Need Hierarchy 
Theory และจากการน าเสนอวา่ ความตอ้งการมีเพียง 3 ล าดบั 
   แอลเดอร์เฟอร์ คน้พบจากการวจิยัวา่ความตอ้งการของมนุษยไ์ม่จ  าเป็นตอ้งมี
ล าดบัขั้น 5 ขั้น ตามแนวมาสโลว ์แต่มีความตอ้งการพื้นฐานเพียง 3 ล าดบัคือ 

1. ความตอ้งการความคงอยูข่องชีวติ (Existence) เป็นความตอ้งการท่ีตรงกบั
ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความมัน่คงปลอดภยั ในขั้นท่ี 1 และขั้น 2 ของมาสโลว ์

2. ความต้องการมีความสัมพนัธ์ (Relatedness) เป็นความต้องการท่ีมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีของบุคคลรอบขา้ง รวมถึงลกัษณะความตอ้งการทางดา้นสังคมในล าดบัท่ี 3 ของ
มาสโลว ์

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth) เป็นความตอ้งการระดบัสูงท่ี
ตรงกับความตอ้งการล าดับท่ี 4 และ 5 ของมาสโลว์ ท่ีเน้นความตอ้งการเป็นท่ียอมรับนับถือมี
ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน ตอ้งการจะคิดสร้างสรรค ์สร้างคุณประโยชน์ใหก้บัองคก์ารและสังคม 

แอลเดอร์เฟอร์เรียงล าดบัความตอ้งากรของมาสโลวใ์ห้สั้นลง เพราะคน้พบ
จากการวิจยัวา่ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยไ์ม่มีลกัษณะแยกยอ่ยเป็นอิสระต่อกนั แต่มีลกัษณะ
เป็นกลุ่มความตอ้งการท่ีส าคญัเพียง 3 กลุ่ม 

นอกจากน้ียงัพบวา่ในขณะท่ีบุคคลพยายามแสวงหาสนองความตอ้งการจาก
ล าดบั 1 ไปหาล าดบั 3 นั้น ถา้บุคคลพบความคบัขอ้งใจ (Frustration) ในขั้นสูง ก็ยอ้นกลบัมาให้
ความสนใจกบัการสนองความตอ้งการล าดบัท่ีต ่ากว่าให้มากข้ึนเป็นการชดเชย เช่น ถา้บุคคลไม่
สามารถประสบความเจริญก้าวหน้าในการงาน ก็จะชดเชยด้วยการแสวงหาความมัน่คงในการ
ท างาน และสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานใหไ้ดรั้บความรักและความนิยมเพิ่มข้ึน 
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3.3.2 ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Socially Acquired 

Need Theory) 
   เป็นทฤษฎีท่ีเสนอโดยแมคเคลแลนด ์(David McClelland) ในปี 1992  
เนน้ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ประการ เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ในสังคม  
ในวฒันธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีจะพฒันาใหเ้กิดเป็นความตอ้งการข้ึนในตวับุคคล ความตอ้งการ 3  
ประการ คือ 

1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) ท่ีต้องการมี
ความสามารถปฏิบติังาน ด าเนินกิจกรรม จนบรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จตามความปรารถนา 

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี (Need for Affiliation) ตอ้งการความรัก
ใคร่ชอบพอเป็นมิตรกบับุคคลรอบขา้ง 

3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) ตอ้งการมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ท่ีมีอ านาจบงัคบับญัชา ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 
 ทฤษฎีของแมคเคลแลนด ์วางกรอบแรงจูงใจไปท่ีความตอ้งการ 3 ประการ ท่ี
อยูเ่หนือระดบั 1 และ 2 ของมาสโลว ์จดัวา่เป็นความตอ้งการในระดบัสูง ความเป็นจริงของทฤษฎีน้ี
จะข้ึนกบัรากฐานความเป็นอยู่ในองค์การท่ีสามารถจดัการตอบสนองความตอ้งการเบ้ืองตนทาง
ร่างกายและความมั่นคงปลอดภัยของบุคลากรได้ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว บุคลากรจึงต้องการ
ความส าเร็จตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี และตอ้งการอ านาจตามมา 
 ลกัษณะทีส่ าคัญของทฤษฎีแมคเคลแลนด์ 

1. แมคเคลแลนด์  ให้แนวคิดว่าความต้องการเ ป็นส่ิง ท่ีพัฒนาและ
เปล่ียนแปลงได ้ถา้บุคคลมีประสบการณ์การเรียนรู้ ศึกษา อบรม หรือจดัส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารให้
ส่งเสริมความรู้ความคิด นับเป็นจุดเด่นของการจดัการในองค์การท่ีสามารถมีบทบาทตรวจสอบ
ความตอ้งการของบุคคล และช่วยพฒันาบุคคลใหเ้ขาแกไ้ขปรับปรุงความตอ้งการได ้

2. ความต้องการความส าเร็จเป็นแรงจูงใจท่ีพบว่ามีคุณค่าต่อบุคคลและ
องคก์ารมาก เพราะเป็นท่ีมาของการปรับเปล่ียน เจตคติ และเป้าหมายของบุคคลให้มุ่งพฒันาความรู้
ความสามารถ และทกัษะต่างๆ เพื่อการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี และมีความส าเร็จ 

3. มีขอ้คน้พบเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคลท่ีแรงจูงใจมุ่งส าเร็จ หรือเรียกว่า
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ดงัน้ี 

- เป็นบุคคลท่ีพอใจท่ีจะรับผดิชอบ แกปั้ญหา รับผดิชอบตนเองอยา่ง 
อิสระ 
 



 42 

- เป็นบุคคลท่ีเม่ือท ากิจการใดก็ตอ้งการทราบผล (Feedback) เพื่อการ 
ปรับปรุงแกไ้ข 

- เป็นบุคคลท่ีพอใจก าหนดเป้าหมายของการท างานดว้ยตนเอง 
- เป็นบุคคลท่ีนิยมตั้งเป้าหมายระดบัปานกลาง ไม่ตั้งแบบเล็งผลเลิศ  

เพราะไม่ชอบเส่ียง แต่ก็ไม่ชอบตั้งเป้าหมายท่ีง่ายเกินไป 
4. ผูมี้ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดีจะท างานโดยมุ่งคน (ให้คนรอบขา้งรัก

ใคร่พอใจ)มากกมุ่งงาน (ท าใหง้านส าเร็จ ดูคนท่ีผลของงาน) 
5. ผูมี้ความตอ้งการอ านาจ อาจมีลกัษณะท่ีไม่พึงปรารถนา ถา้เป็นอ านาจจาก

การบงัคบัเผด็จการ ขาดเหตุผลแต่จะดีข้ึนถา้ส่งเสริมอ านาจท่ีเกิดจากอิทธิพลทางความรู้ ความคิด 
ความสามารถท่ีเหนือกวา่ผูอ่ื้น และเป็นการใชอ้  านาจแบบประชาธิปไตย 

3.3.4 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก  
    Herzberg’s  Two-Factor Theory (อา้งถึงใน บุญช่วย,2545:49-50) ไดก้ล่าวถึง
มูลเหตุของความพึงพอใจและไม่พึงพอใจการท างานซ่ึงประกอบดว้ย 2 ปัจจยัคือ 
    1) ปัจจยัจูงใจในการท างาน (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน
กบังานท่ีท าโดยตรง เป็นปัจจยัจูงใจให้บุคคลในหน่วยงานเกิดความพึงพอใจในการท างานและ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนมี 6 ประการ คือ 
     (1) การไดรั้บความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง การปฏิบติังานไดต้าม
เปาหมาย ตามก าหนดเวลาเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชา มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาในการ
ปฏิบติังานจนส าเร็จ และมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานนั้น 
     (2) การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือจากสังคม จากเพื่อนร่วมงาน จากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลทัว่ไป การยอมรับนบัถือน้ีอาจ
อยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ 
     (3) ลกัษณะงาน(Work It Self) หมายถึง งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นตรงกบัความรู้
ความสามารถ มีโอกาสไดช่้วยเหลือผูอ่ื้น และเป็นประโยชน์ต่อสังคม เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยั
ความเสียสละ ตลอดจนเป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และทา้ทายใหล้งมือปฏิบติั 
     (4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง มีความตั้งใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความรู้ ความสามารถ และความส านึกในหนา้ท่ี 
     (5) ความกา้วหนา้ในงาน (Advancement) หมายถึง มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่ง หรือเล่ือนชั้นในระดบัท่ีสูงข้ึน และไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติม เพื่อ
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พฒันาตนเองในด้าน ความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีโอกาสได้
รับผดิชอบงานท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน 
     (6) การเจริญเติบโตในการปฏิบติังาน (Growth) หมายถึง การไดรั้บความ
ไวว้างใจในการปฏิบติังาน มีโอกาสไดร่้วมกิจกรรมในระดบันโยบาย มีโอกาสแสดงความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ี มีความเจริญกา้วหนา้ในสายงาน โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ 
    2) ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors Or Maintenance Factors) เป็นปัจจยัท่ี
ป้องกันไม่ให้บุคคลในหน่วยงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเก่ียวข้องกับ
สภาพแวดลอ้มมี 10 ประการ คือ  
     (1) นโยบายและการบริหาร (Policy and Management) หมายถึง  
หลกัการ แผนงาน หรือแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนสามารถปฏิบติังานได ้และเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีส่วนในการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน รวมทั้งการมอบหมายงานให้มีความ
สอดคลอ้งกบันโยบาย และเป็นไปตามความตอ้งการของบุคลากร มีการจดัระบบงานท่ีมีระเบียบ
และมีประสิทธิภาพ 
     (2) การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง การแนะน า การให้ค  าปรึกษา 
การช่วยเหลือ และแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน การติดตามและการประเมินผลเพื่อพฒันางานอยา่ง
ต่อเน่ือง รวมถึงการเอาใจใส่สนบัสนุนการปฏิบติัทุกรูปแบบสภาพการท างาน (Working Condition) 
หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมและเก้ือกูลการปฏิบติังาน ได้แก่ ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพและสังคมของหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยู ่
     (3) สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ี
ส่งเสริมและเก้ือกูลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
และสังคมของหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยู ่
     (4) เงินเดือน (Salary) หมายถึงรายไดป้ระจ า สวสัดิการ และค่าตอบแทน
ท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ รวมถึงผลประโยชน์เก้ือกลูต่างๆ ท่ีองคก์ารจดัหาให ้
     (5) ชีวิตส่วนตวั ( Personal Life) หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัชีวิตของ 
บุคลากรเช่น สุขภาพร่างกาย สุขภาพจิต ชีวติครอบครัว ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
     (6) สถานภาพในการท างาน (Status) หมายถึง ต าแหน่ง หนา้ท่ี  
สถานภาพท่ีด ารงอยูใ่นปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับวา่มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี มีความเหมาะสม และเป็น 
ประโยชนต่์อสังคม ตลอดจนไดรั้บความเป็นธรรมในการมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 
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     (7) ความมัน่คง (Security) หมายถึง การด ารงอยู่ของต าแหน่งงานและ
องคก์าร ความถาวรในการจา้งงาน การมีงานใหป้ฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง ความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาใน
วชิาชีพ ตลอดจนการไดรั้บความคุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชา 
     (8) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship With Supervisor)  
หมายถึง การติดต่อประสานงาน การรับค าสั่ง การปฏิบติัตามค าสั่ง รวมถึงความเป็นกนัเองระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน การปกครองบงัคบับญัชาท่ีมีความยติุธรรม ไม่เขม้งวดเกินไป 
     (9) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship With Peers) หมายถึง
การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีการ
พบปะสังสรรคห์ารือซ่ึงกนัและกนั และสามารถท างานร่วมกนัอย่างมีความสุข ไม่มีการแบ่งพรรค
แบ่งพวกและมีความสามคัคีกนั 
     (10) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationship With Peers  
Subordinates) หมายถึง การติดต่อไประสานงาน การสั่งการ รวมถึงความเป็นกนัเองระหวา่ง 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     สมมติฐานของเฮอร์ซเบอร์ก  มีอยู่ว่า ความไม่พึงพอใจของผูท้  างาน
น าไปสู่การหลีกเล่ียงงาน และความพึงพอใจท าให้งานเป็นท่ีน่าสนใจและเป็นตวัจูงใจให้คนท างาน 
ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจน้ีเป็นผลของปัจจยั 2 กลุ่มขา้งตน้ โดยท่ีปัจจยัอนามยั (Hygiene 
Factors) เป็นส่ิงท่ีทุกองคก์ารควรจดัใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีดีเหมาะสม ถา้องคก์ารใดมีส่ิงเหล่าน้ีในสภาพ
ท่ีดีแลว้ พนักงานก็ไม่เกิดความไม่พึงพอใจ และมีผลท าให้การปฏิบติังานแย่ลงไปกว่าเดิม ส่วน
ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors )เป็นตวัการซ่ึงท าให้ผูท้  างานเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน เม่ือ
ไดรั้บการตอบสนองส่ิงเหล่าน้ีแต่ถา้องคก์รไม่เปิดโอกาสให้เขาไดรั้บความตอ้งการดงักล่าว ก็ไม่มี
ผลต่อการปฏิบติังานใดๆ ของเขา 
     ความส าคญัของการจูงใจอยู่ท่ีการตอบสนองความต้องการขั้นสูงของ
มนุษย ์แมว้่าองค์การจะจดัสภาพการท างานท่ีดีหรือให้เงินเดือนค่าจา้งสวสัดิการท่ีดีเพียงใดก็ตาม 
หากมิได้ท าให้พนักงาน รู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง หรือไม่เปิดโอกาสให้มีการ
พฒันาหรือมีความกา้วหนา้ในอาชีพแลว้ ความอุสาหะในการท างานก็จะลดน้อยลง เพราะองคก์าร
ไม่เห็นความส าคญัของเขา ซ่ึงยอ่มท าให้องค์การขาดการใชป้ระโยชน์อยา่งเต็มท่ีจากบุคลากรของ
ตนเอง อยา่งไรก็ตามการให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจมิไดห้มายความวา่ปัจจยัดา้นอนามยัมิไดเ้ป็น
ส่ิงส าคญั แทท่ี้จริงแลว้ปัจจยัเหล่าน้ีฝ่ายบริหารจะตอ้งเอาใจใส่ให้มาก เพราะเป็นสาเหตุของการเกิด
ความไม่พึงพอใจของพนกังานไดง่้าย เช่นนโยบายการบริหารท่ีมุ่งงาน โดยไม่สนใจความเป็นอยู่
ของพนกังาน การควบคุมอย่างเขม้งวด ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การเต็มไปดว้ยความ



 45 

ขดัแยง้ แข่งขนัชิงดีชิงเด่น การจ่ายค่าจา้งท่ีต ่ากวา่มาตรฐาน เหล่าน้ีท าให้พนกังานขวญัเสีย ขาดส่ิง
กระตุน้ในการท างานและน าไปสู่ผลงานท่ีลดลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
     หากความต้องการทางด้านปัจจัยจูงใจ(ค ้ าจุน)หรือปัจจัยด้านอนามัย  
ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เต็มท่ี มนุษยจ์ะเกิดความไม่พอใจ แต่ถึงแมว้่าได้รับการตอบสนอง
อยา่งเตม็ท่ี มนุษยย์งัพึงพอใจไม่ถึงขีดสุดอยูดี่ กลบัจะรู้สึกเฉยๆ ฉะนั้นการตอบสนองความตอ้งการ
ดา้นสุขอนามยัของมนุษยจ์ะเป็นเง่ือนไขหน่ึงในการลดความไม่พึงพอใจในการท างานลงเท่านั้น  
แต่ไม่สามารถจะท าให้มนุษยพ์อใจไดใ้นเวลาเดียวกนั หากความตอ้งการดา้นความจูงใจไดรั้บการ
ตอบสนองอยา่งเตม็ท่ีมนุษยจ์ะรู้สึกพึงพอใจพร้อมปฏิบติังานดว้ยความรักในหนา้ท่ีอุทิศตนเองอยา่ง
หนกั รวมทั้งเสียสละทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ ให้กบัองค์การอยา่งไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือย แต่หาก
ไม่ไดรั้บการตอบสนอง มนุษยจ์ะรู้สึกเฉยๆ ไม่ยินดียินร้าย อาจท างานเพียงเพื่อให้งานเสร็จไปวนัๆ
เท่านั้น ไม่สนใจท่ีจะอุทิศตนเองแต่อยา่งใด(ตุลา มหาพสุธานนท.์ 2547:33) 
     ลกัษณะส าคัญของทฤษฎเีฮอร์ซเบอร์ก 
     เป็นแนวคิดท่ีมีประโยชน์ต่อการบริหารและการจัดการบุคลากรใน
องค์การ ท่ีช้ีน าการจดับรรยากาศส่ิงแวดล้อมให้มีลกัษณะสุขอนามยัต่อการท างานเพื่อให้สงวน
รักษาคงสภาพผูป้ฏิบติังานให้อยู่กบัองค์การไม่ลาออกหรือเปล่ียนงาน เพราะการจดัองคป์ระกอบ
สุขอนามยัจะช่วยก าจดัความรู้สึกไม่พอใจงานออกไปจากบุคลากรแต่บุคลากรจะมีผลผลิตในการ
ท างาน (Productive) จะตอ้งอาศยัการจดัองคป์ระกอบส่ิงจูงใจในเน้ืองานให้เหมาะสม คนจึงจะรัก
พอใจงาน เป็นท่ีมาของการสร้างผลงานท่ีน่าพอใจทฤษฎีน้ีมีจุดเด่นท่ีแยกส่ิงท่ีท าให้ไม่พอใจในงาน
กบัส่ิงท่ีท าใหพ้อใจในงานไวเ้ป็น 2 ส่วน แตกต่างกนัไม่เก่ียวขอ้งกนั 
     จากทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์กเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 2 ส่วน 
คือ ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการท างาน และปัจจยัค ้าจุน(อนามยั)ท่ีส่งผลต่อความพอใจ
ในการท างาน  เม่ือพิจารณาแล้ว ผูศึ้กษาเห็นว่าทฤษฎีดังกล่าวมีความเหมาะสมกับการน ามา
ประยุกต์ใช้ได้ทั้งภาครัฐและเอกชน กบัองค์การทางราชการ รัฐวิสาหกิจ และเห็นด้วยกบัการท่ี
ผูบ้ริหารในองคก์ารต่างๆจะน าเอาปัจจยัภายในมาเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจให้เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังาน
ดว้ยความเต็มใจ ในเวลาเดียวกนัก็ตอ้งตอบสนองหรือใชปั้จจยัค ้าจุน(อนามยั)ควบคู่กนัไปดว้ย จึง
จะท าใหก้ารด าเนินการขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์

3.3.5 ทฤษฎ ีX และ Y แมกเกรเกอร์ (Mcgregor) 
    ในปี ค.ศ. 1960 แมกเกรเกอร์ แห่งสถาบันเทคโนโลยีแมสซาชูเซตส์ 
(Massachusetts Institute of Technology) ไดศึ้กษาธรรมชาติของมนุษยแ์ละไดแ้บ่งมนุษยอ์อกเป็น 2 
ประเภท ซ่ึงทั้งสองประเภทมีผลอย่างยิ่งต่อผูบ้ริหารในการหาแนวทางปฏิบติัท่ีเหมาะสมในการ
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ควบคุมดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทฤษฎี X และ Y ของแมคเกรเกอร์ถูกจดัอยูใ่นกลุ่มทฤษฎีจูงใจแบบ
เน้ือหา (Content Theories) 
    ทฤษฎี X กล่าวถึงธรรมชาติของมนุษยไ์วด้งัน้ี 

1. โดยปกติมนุษยไ์ม่ชอบท างาน ถา้มีโอกาสจะพยายามหลีกเล่ียงหลบหลีก
การท างาน 

2. เม่ือไม่ชอบท างานท าให้มนุษยค์่อนขา้งข้ีเกียจ ตอ้งมีการควบคุมบงัคบั
บญัชาอยา่งใกลชิ้ด มีบทลงโทษเพื่อจะใหพ้วกเขามีความพยายามในการท างาน 

3. มนุษยโ์ดยทัว่ไปชอบให้มีผูช้ี้แนะ ไม่ตอ้งการรับผิดชอบ ปราศจากความ
ทะเยอทะยานชอบอยูเ่ฉยๆ มากกวา่ รวมทั้งใหค้วามส าคญักบัความมัน่คงปลอดภยั 
  บุคคลตามทฤษฎี X ผูบ้ริหารจะจูงใจพนกังานไดโ้ดยการก าหนดมาตรฐาน
ในการควบคุมบงัคบัอยา่งใกลชิ้ด มีการสั่งการโดยตรง การใชร้ะเบียบและอ านาจหนา้ท่ีคุกคามโดย
การขู่ว่าจะลงโทษ การจูงใจเน้นค่าตอบแทนดา้นเงินและผลประโยชน์อ่ืนๆ เราเรียกวิธีการจูงใน
แบบน้ีวา่ “วธีิการจูงใจแบบไมแ้ขง็” (Stick approach) 

 ทฤษฎี Y กล่าวถึงธรรมชาติของมนุษยใ์นทางตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X 
1. ปกติทัว่ไปมนุษยจ์ะมีความขยนั รักในการท างาน ใช้พลงัสมองและพลงั

กายในการท างานอยูต่ลอดเวลา 
2. รักอิสระ ไม่ชอบการควบคุม และการลงโทษในการท างาน 
3. มีความรับผดิชอบต่อเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 
4. มีประสิทธิภาพเก่ียวกับความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิด

สร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร 
5. ภายใตส้ภาพเง่ือนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ความสามารถทาง

สติปัญญาของบุคคลเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น 
บุคคลตามทฤษฎี Y ผูบ้ริหารตอ้งใช้วิธีจูงใจแตกต่างจากบุคคลทฤษฎี X 

กล่าวคือใหบุ้คคลมีอิสระในการเลือกวิธีการ การควบคุม และสั่งงานดว้ยตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาเป็น
แต่เพียงผูจ้ดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสมและอ านวยความสะดวกในการปฏิบติัท่ีจะช่วยให้บุคคล
เหล่านั้นสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเอง ควบคู่ไปกบัความส าเร็จในเป้าหมาย
ขององคก์าร (มนสั, 2537 ก:25-26) วิธีการจูงใจแบบน้ีเรียกวา่ “วิธีการจูงใจแบบไมน้วม” (Carrot 
approach) 
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จากทฤษฎีและลักษณะท่ีส าคญัตามท่ีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวและ
แสดงหลกัการไวใ้นเบ้ืองตน้มานั้น ผูว้จิยัเห็นดว้ยอยา่งยิ่งวา่สมควรท่ีจะน ามาประยุกตห์รือน ามาใช้
ไดจ้ริงในการบริหารงานขององคก์าร และน ามาใชป้ฏิบติัส าหรับนกัปฏิบติังานหรือพนกังานของ
องค์การเพื่อวางแผนหรือสร้างโครงสร้างงานให้มีความรัดกุม หรือการวางแผนกลยุทธ์เพื่อให้
น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งเป็นขั้นตอน สมควรท่ีจะน าไปให้ทุกฝ่ายไดศึ้กษา ซ่ึงพอสรุป
คือ ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการน าเสนอโดยมาสโลว ์คือมนุษยมี์แรงจูงใจท่ีมาจากความตอ้งการขั้น
พื้นฐานของตน 5 ประการ ทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์  คือ ความตอ้งการของมนุษยไ์ม่จ  าเป็นตอ้งมี
ล าดบัขั้น 5 ขั้น ตามแนวมาสโลว ์แต่มีความตอ้งการพื้นฐานเพียง 3 ล าดบั ทฤษฎีความตอ้งการของ
แมคเคลแลนด ์คือเนน้ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ประการ ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก คือเนน้การ
สร้างแรงจูงใจในการท างานโดยคน้พบทฤษฎี 2 ปัจจยั หรือ 2 องคป์ระกอบ  ทฤษฎี X และ Y ของ
แมกเกรเกอร์ คือศึกษาธรรมชาติของมนุษยแ์ละไดแ้บ่งมนุษยอ์อกเป็น 2 ประเภท 
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ตารางท่ี 2.2  แสดงองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการท างานโดยนกัวชิาการและนกัวจิยัชาวต่างชาติ 
 

 
นักวชิา/ทฤษฎ ี

 
 
แรงจูงใจ 
ในการท างาน 

AbrahamH. 
Masllowล าดบั

ความต้องการของ
มนุษย์ 

Alderfer’sERG 
Theory 

ทฤษฎแีอลเดอร์
เฟอร์ 

McClelland’s 
Socially 

Acquired Need 
Theory 

ทฤษฎคีวาม
ต้องการของแมค

เคลแลนด์ 

Herzerg’s 
Motivator-

Hygiene 
Theory 

ทฤษฎสีอง
องค์ประกอบ 

Mcgregor 
ทฤษฎ ี

X และ Y 

1.การยอมรับนบัถือ      

2.ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน      

3. ความรับผิดชอบ
ต่องาน      

4. ความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน  

 
    

5. ความมัน่คงในงาน      

6. ความสมัพนัธ์
ระหวา่งเพ่ือน
ร่วมงาน 

    

 

 

  จากตารางท่ี 2.2 แสดงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานโดยนกัวิชาการ
และนกัวจิยัชาวต่างชาติ พบวา่ ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจของ Herzerg หรือท่ีเรียกวา่ ทฤษฎีสอง
ปัจจยั(สององคป์ระกอบ) มีลกัษณะหรือแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจท่ีครอบคลุมทุกดา้นมากสุด 
ผูว้ิจยัจึงขอเลือกแนวคิด ทฤษฎีของ  Herzerg  ท่ีเหมาะกับประชากรหรือกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ี คือพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมาเป็นแนวคิดจ านวน 6 องคป์ระกอบ คือ 

1. การยอมรับนบัถือ 
2. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
3. ความรับผดิชอบต่องาน 
4. ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
5. ความมัน่คงในงาน 
6. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 รัฐเดช  จันทรางศุ (2547) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพลกอง
ดุริยางคท์หารบก โดยใชก้รอบทฤษฎีปัจจยัคู่ ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตโดยรวมของก าลงัพล
กองดุริยางค์ทหารบกอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างานของก าลงัพลกอง
ดุริยางค์ทหารบกตามองค์ประกอบ 2 องค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบติังานมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสูงกว่าองค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
โดยตรง เม่ือพิจารณาดา้นขององคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานพบวา่ดา้นความส าเร็จของ
งานมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวิตการท างานสูงสุด ส่วนดา้นงานรับผิดชอบ มีสัดส่วนระดบัต ่าสุด 
และเม่ือพิจารณารายด้านขององค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน พบว่าดา้นการบงัคบั
บญัชามีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวิตการท างานมีระดบัสูงสุด ส่วนด้านงานนโยบายการบริหารมี
ระดบัต ่าสุดและพบวา่ ระดบัชั้นยศ ระดบัรายได ้วฒิุการศึกษา สถานภาพทางครอบครัว อายุราชการ 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 วไลพร  เจริญพร(2545)  ไดท้  าการศึกษาเร่ือง  คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานท่ี
ท างานเป็นกะในระดบัปฏิบติั ซ่ึงใช้กรอบทฤษฎี ปัจจยัคู่ในการศึกษา กรณีบริษทัไทยไวร์ แอนด ์
เคเบิ้ล เซอร์วิสเซส จ ากัด พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานท่ีท างานเป็นกะในระดับ
ปฏิบติัการอยูใ่นระดบัปานกลางหากวเิคราะห์รายดา้นพบวา่แต่ละดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี 2 ดา้น
คือ สภาพการท างานและดา้นสวสัดิการ และอยูใ่นระดบัปานกลาง  3 ดา้นคือ ดา้นค่าตอบแทน ดา้น
ความมัน่คงและปลอดภยัในการท างาน และผลวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานจ าแนกตามส่วนบุคคล พบว่าพนกังานมีรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ี
แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวติท่ีไม่แตกต่างกนั 
 บุญช่วย ยิดชัง ( 2545 ) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส่วนกลางสังกดักรมการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจยัพบวา่ ความ
พึงพอใจเก่ียวกบัปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ บุคลากรมีความพึงพอใจในระดบัมาก 4 ดา้น
เรียงตามล าดบั คือ การไดรั้บความส าเร็จ ความรับผิดชอบ ลกัษณะงาน และความมัน่คง ส่วนใน
ดา้นอ่ืน ๆ อีก 11 ดา้น บุคลากรมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบระดบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามอายุ วฒิุการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดป้ระจ า
ต่อเดือน พบวา่บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั คือ วุฒิการศึกษา และรายได้
ประจ าต่อเดือน ส่วนตวัแปรอาบุและระยะเวลาในการปฏิบติังานนั้นไม่แตกต่างกนั 
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 กริชเพชร  ชยัช่วย (2544) ไดท้  างานศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
กรมเจา้ท่า  โดยใชก้รอบทฤษฎีปัจจยัคู่ ผลการศึกษา พบวา่ คุณภาพชีวิตโดยรวมของขา้ราชการกรม
เจ้าท่าอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมเจ้าท่ามี
องคป์ระกอบ 2 องคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมีระดบัคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีสูงกว่า องคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง เม่ือพิจารณาหลายดา้น
ขององคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน พบดา้นความส าเร็จของงานมีสัดส่วนระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานระดบัสูงสุด  ส่วนดา้นงานรับผิดชอบ มีสัดส่วนระดบัต ่าสุด และเม่ือพิจารณาราย
ด้านขององค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวข้องกับการปฏิบติังาน พบว่าด้านชีวิตส่วนตวัมีสัดส่วนระดับ
คุณภาพชีวติการท างานระดบัสูงสุด ส่วนดา้นงานรับผดิชอบ มีสัดส่วนระดบัต ่าสุด และพบวา่ปัจจยั
ดา้นสายงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 
กล่าวคือ สายงานดา้นปฏิบติัการมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวติการท างานสูงสุด ส่วนสายงานดา้นงาน
บริหารทัว่ไปและสายงานดา้นวชิาการการมีสัดส่วนระดบัคุณภาพชีวติการท างานต ่า 
 สรวศิ รู้หลกั (2549) ไดท้  าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีตรวจคนเขา้
เมือง กองตรวจคนเข้าเมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพฯ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีประสบการณ์การ
ปฏิบติังานและความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติังานและคุณภาพชีวิต โดยรวมและรายดา้นในดา้น
การพฒันาความสามารถของบุคคล ความกา้วหนา้มัน่คงในงานการบูรณาการทางสังคม ธรรมนูญ
ในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัดา้นอ่ืนและคุณภาพชีวิตดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
สังคมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนคุณภาพชีวติดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพอยูใ่น
ระดบัต ่า 
 ดวงหทยั ป่ินเย็น (2549) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
เทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุ พบวา่ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 140 คน 
มีอายุ  30 - 40 ปี มีสถานภาพสมรส 138 คน มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 155 คน มี
อายุราชการ 5 - 10 ปี มีต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นผูป้ฏิบติังาน 190 คน และมีรายได้ต่อเดือน 
10,001 - 15,000 บาท คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง ซ่ึงปัจจยัทั้ง 3 ดา้น ท าให้คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  จากผลการวิจยัมีขอ้เสนอแนะคือ ควรวางระบบการประเมินผลงานเพื่อใชใ้น
การพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบท่ีชดัเจน เพื่อให้บุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุท่ีท างานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึนและควรมีการพฒันาและการอบรม
ใหบุ้คลากรมีความรู้ในองคก์ารใหม่ๆ เพื่อท่ีจะไดน้ ามาพฒันางานของตนเองได ้นอกจากน้ีควรเปิด
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โอกาสใหบุ้คลากรในระดบัล่างไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นและให้มีส่วนร่วมในการวางแผนงาน
ต่างๆ 
 ณฏัฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550)  ศึกษาเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตใน
การท างานกบัแรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังาน
ของ บริษทั ไทยตาบูชิอิเล็คทริคจ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ ( 1) พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (2) คุณภาพชีวติในการท างานและผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (3) คุณภาพชีวิต
ในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานคิดเป็นร้อยละ 49.14 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (4) คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผล
การปฏิบติังานของพนกังานคิดเป็นร้อยละ 28.84 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ลกัคณา  โยคะวสิัย (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานเทศบาล
ในจงัหวดัหนองบวัล าพู จากผลการวิจยัพบวา่ (1) คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดัหนองบงัล าภู อยู่ในระดบัปานกลาง (2) คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดัหนองบงัล าภู 13 แห่ง ไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) ดา้นการ
พฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน พนกังานเทศบาลในจงัหวดัหนองบวัล าภูเห็นวา่รัฐควรจดัระบบการ
พิจารณาผลการปฏิบติังาน รวมทั้งระบบโบนสัให้มีความชดัเจน โปร่งใส ควรจดัให้ผูบ้ริหารไดรั้บ
การพฒันาเพื่อเพิ่มพูนจริยธรรมทางการเมือง และความสามารถในการบริหารดว้ยระบบคุณธรรม
นอกจากนั้น รัฐควรพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทนเพื่อเป็นการจูงใจในการท างานและเพิ่มคุณภาพชีวิต
แก่พนกังานเทศบาลดว้ยในเวลาเดียวกนั 
 ปวนัรัตน์ ตนานนท ์(2550) ไดท้  าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ีศาล
ยุติธรรมในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายดา้น พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หนา้ท่ีทั้ง 8 ดา้น อยู่
ในระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัดงัน้ี คือ ดา้นจงัหวะชีวิต ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้น
สิทธิส่วนบุคคล ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและดา้นโอกาสใน
การพฒันาขีดความรู้ความสามารถ และด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉล่ียไม่
แตกต่างกนัมากนกั 
 สุรสิทธ์ิ ศรีวิรัตน์ (2550) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สาธารณสุขในศูนย์สุขภาพชุมชน จงัหวดัมหาสารคาม พบว่า (1) บุคลากรสาธารณสุขในศูนย์
สุขภาพชุมชน จงัหวดัมหาสารคาม เป็นเพศชายร้อยละ 24.4 และเพศหญิง ร้อยละ 75.6 ซ่ึงมี
ต าแหน่ง ดชันีมวลกาย รอบเอว และการออกก าลงักาย แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั
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ความเช่ือมัน่ .05 และค่าเฉล่ียความคิดเห็นตามลกัษณะงานท่ีทา้ทายและมัน่คง และเทคโนโลยีท่ีใช้
ในการท างาน แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ .05 (2) คุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ความพึงพอใจท่ีมีต่อเวลาส าหรับชีวิตส่วนตวั และ
ความพึงพอใจดา้นลกัษณะองค์การ อยู่ในระดบัปานกลาง ความพึงพอใจด้านส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน ความพึงพอใจในลกัษณะงานและคุณค่าของงาน และความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัดา้น
ต่างๆ อยู่ระดับมาก (3) ปัจจัยหลักของคุณภาพชีวิตการท างานทั้งเพศชายและเพศหญิง มี 4 
องค์ประกอบ คือ ปัจจัยด้านความสมดุลของงานกับชีวิต ด้านส่ิงแวดล้อมในการท างาน ด้าน
ทรัพยากร และดา้นคุณค่าของงาน 
 เยาวลักษณ์ อ่วมทร (2551) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
วทิยาลยัอาชีวศึกษาพระนครศรีอยุธยา พบวา่  
 1. บุคลากรวทิยาลยัอาชีวศึกษาพระนครศรีอยธุยา มีคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง โดยมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัสูง คือ ดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม รองลงมาอยู่
ในระดบัปานกลางทุกดา้น คือ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ดา้นธรรมนูญใน
องค์กร ดา้นการบูรณาการดา้นสังคม ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นส่ิงแวดล้อมท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอและดา้นความกา้วหน้าและ
ความมัน่คงในงานตามล าดบั 
 2. บุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาพระนครศรีอยุธยาเพศชายมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ใกลเ้คียงกบัเพศหญิง บุคลากรอายุ 36 – 45 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงกวา่อายุ 26 -35 ปี ระดบั
การศึกษาขั้นสูงสุดปริญญาโทมีคุณภาพชีวิตการท างานสูงกวา่ปริญญาเอก อายุงานในปัจจุบนั 11 -
15 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงกวา่ 6 -10 ปี สถานภาพในหน่วยงานเป็นลูกจา้งประจ ามีคุณภาพ
ชีวิตการท างานสูงกวา่ลูกจา้งชัว่คราว รายไดต่้อเดือนท่ีไดรั้บ 10,001 - 20,000 บาท มีคุณภาพชีวิต
การท างานสูงกวา่รายไดต้  ่ากวา่ 10,001 บาท และลกัษณะท่ีพกัอาศยัอยูก่บับิดามารดามีคุณภาพชีวิต
การท างานสูงกวา่อาศยับา้นเช่า 
 วนิดา  เหลืองสัจจกุล  (2552) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัของ
พนักงานท่ีมีต่อบริษัททีโอที จ ากัด  (มหาชน)  กรณีศึกษา  ส่วนบริการลูกค้าจังหวดัราชบุรี  
ผลการวิจยัพบว่า 1. พนักงานส่วนบริการลูกค้าจงัหวดัราชบุรี  มีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัสูง  และระดบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสูง  2. เม่ือจ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่  เพศ  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั  มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมไม่แตกต่างกนัยกเวน้ปัจจยัดา้นเงินเดือนท่ี
ไดรั้บ  มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนปัจจยัดา้นการอบรมในสาย



 53 

งานพบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ท่ีด้านคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวม  แต่ไม่พบความแตกต่างท่ีดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 ศิริพร  โอฬารธรรมรัตน์(2545) ศึกษาเร่ือง การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
กรณีศึกษา บริษทัอดินพ จ ากัด พบว่าระดับแรงจูงใจในการท างานในด้านสภาพแวดล้อม ด้าน
ผลตอบแทนในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในการท างานของพนกังานบริษทั อดินพ จ ากดั 
อยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก โดยแรงจูงใจในการท างานอนัดบั 1 และอนัดบั 2 คือแรงจูงใจในดา้น
เงินเดือนและผลตอบแทนในการท างาน แรงจูงใจอนัดบั 3 คือแรงจูงใจดา้นเพื่อนร่วมงาน ส่วน
อนัดบัของปัญหาและอุปสรรคในการท างานอนัดบั 1 คือปัญหาอุปสรรคจากสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน อนัดบั 2 คือภาระงานในหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย และปัญหาอนัดบั 3 คือสถานท่ีตั้งของ
บริษทัและระยะทางในการเดินทางมาท างาน ผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ขอ้ พบวา่ อายุงานและ
ผลตอบแทนในการท างานไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานท่ีระดบันยัส าคญั .05 ต  าแหน่งงานมีผล
ต่อแรงจูงใจในการท างานท่ีระดบันยัส าคญั .05 และแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให
ใหก้บัพนกังานในบริษทัอดินพ จ ากดั ควรเพิ่มแรงจูงใจในดา้นต าแหน่งงาน โดยมีการฝึกอบรมและ
พฒันาพนกังานทั้งในด้านความรู้ ความสามารถท่ีจะท างานให้บริษทัอย่างเต็มประสิทธิภาพดว้ย
ความเตม็ใจ และเป็นส่วนหน่ึงในการช่วยบริษทัด าเนินการแข่งขนักบับริษทัอ่ืนในทุกๆ ดา้น 
 ลดัดา  กุลนานนัท ์(2543) ศึกษาวา่แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานวิจยั สถาบนัวิจยั
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย(วท.)ผลการศึกษาพบวา่ลกัษณะงานมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหนา้ในงาน การบงัคบับญัชา สภาพการท างาน 
นโยบายการบริหารองคก์าร และดา้นเงินเดือนค่าจา้งตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบวา่ปัจจยัค ้าจุนและ
ปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานวจิยั โดยมีค่าสัมพนัธ์พหูคูณ(R=0.721) 
 มนสั  บุญวงค์ (2537)  ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานอุตสาหกรรมเคร่ือง
หนัง กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองหนัง เคร่ืองมือท่ีใช้
ประกอบดว้ยแบบสอบถามจ านวน 70 ขอ้ และแบบสอบถามคุณลกัษณะส่วนบุคคล การวิจยัพบวา่ 
พนกังานภายในสถานประกอบการขนาดต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั และพนกังานท่ีมี
อาย ุการศึกษา สถานภาพ เพศ ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การท างานท่ีแตกต่างกนั 
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 กฤษฎา วฒันานนัท ์(2551) ศึกษาเร่ือง “ ปัจจยัจูงใจในการท างานกบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอเกาะคาจงัหวดัล าปาง” ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีน ามาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอเกาะคาจ านวน 7 อ าเภอ ซ่ึง
ปฏิบติัหนา้ท่ีอยู่ในระหวา่งท่ีท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่ อ าเภอเกาะคา อ าเภอห้างฉตัร อ าเภอ
แม่ทะ อ าเภอเสริมงาม อ าเภอเถิน อ าเภอแม่พริก รวมพนกังานทั้งส้ิน 119 คน 
 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อท าการศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานกบัคุณภาพชีวติการท างาน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอเกาะคา และเพื่อเปรียบเทียบระดบัปัจจยัจูงใจในการ
ท างานกบัคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอเกาะคา โดยจ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส อายุ การศึกษาระยะเวลาการปฏิบติั ระดบัต าแหน่ง 
ระดบัชั้นของการไฟฟ้าท่ีสังกดั และอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บต่อเดือน 
 ผลการศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอ
เกาะคาทั้งหมดมี 7 ดา้นในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และหากวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่ดา้น
ท่ีมีค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากมีจ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความรับผิดชอบในงานส่วนในดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจ
ในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลางมีจ านวน 4 ดา้น คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับในความสามารถ
และความยกยอ่งนบัถือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นผลตอบแทน และดา้น
นโยบายการบริหารงานขององคก์ร 
 ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
อ าเภอเกาะคาทั้งหมดมี 5 ดา้น ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และหากวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่า 
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีจ านวน 2 ด้าน คือ ด้าน
ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ด้านวิธีการปกครองและบงัคบับญัชา ส่วนในด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
คุณภาพชีวติในการท างาน ท่ีอยูใ่นระดบัมากจ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นสถานภาพการท างาน 
 ผลการศึกษาพบว่า ในระดบัปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคอ าเภอเกาะคา พนกังานท่ีมี เพศ และระดบัชั้นของการไฟฟ้าท่ีต่างกนั มีระดบัปัจจยัจูงใจใน
การท างานท่ีไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานท่ีมี สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง และระดบัรายไดท่ี้ต่างกนั มีระดบัปัจจยัจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 



 55 

 ผลการศึกษาพบว่า ในระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคอ าเภอเกาะคา พนกังานท่ีมี เพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง ระดบั
รายได ้และระดบัชั้นของการไฟฟ้าท่ีต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีไม่แตกต่างกนั แต่ใน
ส่วนของพนกังานท่ีมีอายุ และระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 บุญเตือน  ชุนหภทัรกุล (2543) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานการท่าเรือ แห่งประเทศไทย จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัในการท างานมีความสัมพนัธ์
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในระดับ
ปฏิบติังานของพนกังานการท่าเรือแห่งประเทศไทย ในทางบวกโดยมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ปัจจยัรักษามีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการท่าเรือแห่งประเทศ
ไทย ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 เอกมน  โลหะญาณจารี(2547) ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัร
สาธารณสุข เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่  
 1. ปัจจยั ส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และสถานภาพทาง
เศรษฐกิจท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาสาสมคัร สาธารณสุขไม่แตกต่างกนั 
ปัจจยัด้านการด ารงต าแหน่งทางสังคมท่ีแตกต่างมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ อาสาสมคัร
สาธารณสุขท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 2. ปัจจัยในการท างานประกอบด้วย ปัจจัยการได้รับการยอมรับนับถือ  ปัจจัย
ความสัมพนัธ์ระหว่าง อสม. กับเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุข และระหว่าง อสม.กับอสม. ปัจจัย
ผลประโยชน์ตอบแทน ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน  และปัจจยัการด าเนินงานด้าน
สาธารณสุขมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติั งานของอาสาสมคัรสาธารณสุข อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 3. ปัญหาและอุปสรรคในการท างานของอาสาสมคัรสาธารณสุขไดแ้ก่ การขอเบิกยา 
เวชภณัฑจ์ากศูนยบ์ริการสาธารณสุขมีขั้นตอนยุง่ยากใชเ้วลาหลายวนั ท าให้ศูนยสุ์ขภาพชุมชนมียา 
เวชภณัฑ์ไม่เพียงพอและทนัต่อความตอ้งการของชาวบา้น การขาดการประสานร่วมมือทั้งจาก
ชาวบา้น ผูน้ าชุมชน และเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข ท าให้อาสาสมคัรสาธารณสุขขาดความมัน่ใจในการ
ปฏิบติังาน และการมอบหมายงานให้อาสาสมคัรสาธารณสุขมากเกินไปโดยจ ากดัระยะเวลา ท าให้
งานไม่มีคุณภาพ 
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 อญัชลิต  สุวรรณโรจน์ (2539) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน กรณีศึกษาสวนสัตวเ์ปิดเขาเขียว องคก์ารสวนสัตว ์ผลการวจิยัพบวา่  
 1. มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัความเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในบางปัจจยัได้แก่ ลกัษณะงาน ความ
รับผิดชอบ และความกา้วหน้า ส่วนความเห็นท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจปัจจยัอ่ืนๆ ไดแ้ก่ การไดรั้บการ
ยอมรับนับถือการมีโอกาสเจริญเติบโตในหน้า ท่ีการงาน และความส าเ ร็จของงาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
 2. มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
กบัความเห็นท่ีมีต่อปัจจยัค ้าจุนบางปัจจยัไดแ้ก่ สถานภาพ และสภาพการท างาน ส่วนความเห็นท่ีมี
ต่อปัจจัยค ้ า จุ ้นปัจจัย อ่ืนๆ ได้แก่  นโยบายและการบริหารงาน การควบคุมบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน ความมั่นคงในงาน และความเป็นอยู่ส่วนตัว ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 สุชาดา  ค าสุชาติ (2536) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัการรับรู้บทบาท
และการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลทั่วไป ใน
ส่วนกลาง สังกดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยัพบวา่ พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานรวมทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่า แรงจูงใจท่ีอยู่ในระดับสูงของ
พยาบาลวิชาชีพ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ดา้นลกัษณะงาน ส าหรับแรงจูงใจท่ีมีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นนโยบายและ 
การบริหารงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ โอกาสความกา้วหนา้และดา้นสภาพการท างาน  
 จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้ ากรอบแนวคิดของ Richard E. Walton  
และ บุญแสง ชีระภากร มาเป็นองค์ประกอบในการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน ส่วน
แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานผูว้ิจยัได้น าแนวคิด ทฤษฎี ของ Herzerg ท่ี
ครอบคลุมทุกด้านมากท่ีสุด มาใช้เป็นองค์ประกอบในการศึกษา โดยน า แนวคิด ทฤษฎี และน า
ผลงานจากงานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาศึกษาเปรียบเทียบและสรุปไดด้งัน้ี 
 1. คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง องค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของ
พนักงานวดัได้จาก ด้านส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย ด้านโอกาส
กา้วหน้าและการพฒันาความสามารถ การไดรั้บการยอมรับจากสังคม ดา้นประชาธิปไตยในการ
ท างานกบัการมีส่วนร่วมในองค์การ ความสมดุลในชีวิตและครอบครัว ท่ีส่งผลท าให้ผูป้ฏิบติังาน
เกิดความสุขและความพอใจในการท างานและยงัส่งผลให้ผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เพิ่มมากยิง่ข้ึน 



 57 

1.1 ด้านส่ิงตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง เงินเดือน และสิทธิประโยชน์ท่ีเป็นตวัเงิน 
ไดแ้ก่ เบ้ียเล้ียง ท่ีพกัแรมและค่าเดินทางไปปฏิบติังานท่ีหนา้งาน เงินโบนสั เงินช่วยค่ากระแสไฟฟ้า 
และค่าล่วงเวลาท่ีเพียงพอ และเป็นธรรมกบัการมีชีวิตอยู่ไดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป 
เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืนๆ 

1.2 ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีถูก
ลกัษณะและปลอดภยั  ไดแ้ก่ การท างานตอ้งไม่เส่ียงภยัจนเกินไป ผูป้ฏิบติัรู้สึกสะดวกสบายทั้ง
ร่างกายและจิตใจ มีศูนยฝึ์กอบรมให้ความรู้กบัพนกังาน ดา้นการท างาน และดา้นความปลอดภยั 
เช่นการใชง้านเคร่ืองจกัรกลอยา่งถูกตอ้งปลอดภยั มีเจา้หนา้ท่ีดา้นความปลอดภยัอยา่งเพียงพอคอย
ตรวจสอบอาคาร สถานท่ีและเคร่ืองจกัรกลใหส้ม ่าเสมอ 

1.3 ด้านการพัฒนาความสามารถ หมายถึง การเปิดโอกาสให้ได้รับการศึกษา
เพิ่มเติมในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ตลอดจนการฝึกอบรม สัมมนา และดูงาน เพื่อน า
ความรู้ท่ีไดม้าพฒันาการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความมัน่คงในอาชีพ และเจริญเติบโตในต าแหน่ง
หน้าท่ีมีการพฒันาความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท าเป็นอย่างดี ตลอดจนเป็นท่ี
ยอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

1.4 ด้านการได้รับการยอมรับจากสังคม หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมดา้น
การบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน ได้มีโอกาสสร้างสัมพนัธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ รวมถึง
โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม หรือการไดรั้บความไว้
เน้ือเช่ือใจจากบุคคลทั้งภายในและภาพนอกองคก์ารขณะปฏิบติังาน 

1.5 ด้านประชาธิปไตยในการท างานกับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความหมาย
ของประชาธิปไตยในท่ีน้ีหมายถึงการให้ความส าคญักบับุคคลในองค์การทุกๆคนในการท างาน
ร่วมกนัอยา่งเสมอหนา้กนั เช่นการประชุมกลุ่ม การท างานเป็นทีม จะตอ้งฟังเสียงทุกๆคนเท่าเทียม
กนั และแกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุผลท่ีดีท่ีสุด ถา้มีประชาธิปไตยในการท างานแลว้ก็จะท าให้การมีส่วน
ร่วมในองค์การสูง สอดคล้องกับการมีส่วนร่วมในองค์การท่ีหมายถึงการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน ซ่ึงฝ่ายบริหารขององคก์ารไดย้อมรับและเปิดโอกาสใหพ้นกังานองคก์ารมีส่วนร่วมได ้

1.6 ด้านความสมดุลของงานกับชีวิตส่วนตัวและครอบครัว หมายถึงความสมดุล
ระหวา่งงานและชีวิตส่วนบุคคลมีความลงตวัในการด าเนินชีวิตประจ าวนัส่งผลให้ชีวิตครอบครัวมี
ความสุข นัน่คือ ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัเวลาท่ีองคก์ารก าหนดตามมาตรฐาน
ทัว่ไปไม่ท าให้พนกังานตอ้งเคร่งเครียดกบังานจนส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัและครอบครัว และ
พนกังานมีความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาอิสระจากงานในแต่ละวนั ท า
ให้พนักงานมีโอกาสได้พกัผ่อนหย่อนใจกบักิจกรรมอ่ืนๆ เช่น การเล่นกีฬา ดนตรีหรือร้องเพลง
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โดยองคก์ารจดัใหมี้สนามและอุปกรณ์กีฬาชนิดต่างๆ และหอ้งดนตรีประเภทต่างๆอยา่งเพียงพอ ท า
ใหท้่าน 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีผลักดันการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์กร ให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว ้ประกอบด้วย ด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  2.1 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีเป็นการยกยอ่ง
ชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีบ่งบอกถึงการยอมรับใน
ความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือท าให้ผูป้ฏิบติังาน
รู้สึกวา่อาชีพท่ีปฏิบติังานอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและสังคมใหก้ารยอมรับ 

2.2 ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน หมายถึง การมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือน 
ต าแหน่งหรือขั้นในระดบัท่ีสูงข้ึนและไดรั้บการสนบัสนุนให้เขา้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมเพื่อพฒันา
ตนเองในดา้นความรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานตลอดจนมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงาน
ท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน 

2.3 ด้านความรับผดิชอบต่องาน   หมายถึง มีความตั้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ี 
ไดรั้บมอบหมายดว้ยความรู้ความสามารถและความส านึกในหนา้ท่ี 

2.4 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายตาม 
ก าหนดเวลาเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบติังานจน
ส าเร็จและมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานนั้น 

2.5 ด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง การด ารงอยูข่องต าแหน่งงานและองคก์าร  
ความถาวรในการจา้งงาน การมีงานให้ปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง ความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในวิชาชีพ
ตลอดจนการไดรั้บความคุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชา 

2.6 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  หมายถึง การติดต่อประสานงานกบั 
ผูบ้งัคบับญัชา เช่นการรับค าสั่ง การปฏิบติัตามค าสั่งมีความเป็นกนัเอง มีความยุติธรรม และไม่
เขม้งวดเกินไป ในส่วนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะเป็นไปในท านองเดียวกนักบัผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติั
กบัตน ส าหรับความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานก็ใชกิ้ริยาหรือวาจาท่ีแสดงออกถึงความสัมพนัธ์อนัดี
มีการพบปะสังสรรคห์ารือกนัและกนัท างานร่วมกนัอย่างมีความสุขไม่แบ่งพรรคแบ่งพวกมีความ
สามคัคีร่วมใจกนั 
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 ขณะเดียวกนัผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลมาประกอบในการวิจยัคร้ังน้ี เพื่อให้
ทราบถึงขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั เพื่อใหก้ารวจิยัคร้ังน้ีครอบคลุมและสามารถ
น ามาประกอบผลการวิจัยดังกล่าว ได้แก่ เพศ สังกัด อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา   
ระยะเวลาปฏิบัติงานกบั กฟภ.  รายได้จากเงินเดือน และต าแหน่งงาน 

 
 
 
 

 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการวจิยัตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชากรในการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จ านวน 28,067 คน 
(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 2555, กองงานพนกังาน กองวางแผนวสิาหกิจ) 
 1.2 กลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีมีจ  านวน 400 คน โดยวิธีการสุ่มอยา่ง
ง่าย (Simple Random Sampling) การค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งค านวณจากสูตรของ Yamane (1973) 
 

 
เม่ือ    e    คือ   ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง(0.05) 2 
      N   คือ   ขนาดของประชากร 
   n    คือ  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

เม่ือแทนค่าในสูตรจะได้ ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ดงัน้ี 

     n =       28,067 
                  1 +  28,067(0.05) 2 
     n =       28,067 
                 1 +  28,067(0.0025)  
                                           n =       28,067 
                     1 +  69.6575   
                                                                    n =       28,067 
                        70.6575   
                                                                    n =       397.22 



61 

  ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ีท่ีค  านวณจากสูตรของ Yamane
เท่ากบั 397.22 ผูว้จิยัเก็บตวัอยา่งเป็น 400  คน และเป็นการสุ่มตวัอยา่งตามตารางท่ี 3.1 
 1.3 วธีิการสุ่มตวัอยา่ง เป็นการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) 

 
ตารางท่ี 3.1  แสดงรายละเอียดจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ต ำแหน่ง 

ส่วนภูมิภำค  ส่วนกลำง 
รวมกลุ่มตัวอย่ำง 

(คน) 
จ ำนวน
คน 

กลุ่ม
ตัวอย่ำง 

จ ำนวนคน 
กลุ่ม

ตัวอย่ำง 

ผู้บริหำร 4,958 69 1,687 24 93 

นักวชิำกำร 2,346 33 1,836 25 58 
พนักงำนวชิำชีพ 13,670 193 3,363 48 241 
เสมียนพนักงำน 56 3 151 5 8 

รวม 21,030 298 7,037 102 400 

 
 จากตารางท่ี 3.1  ท าให้ทราบขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ดังน้ี พนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ต าแหน่งผูบ้ริหารสังกัดส่วนภูมิภาค จ านวน 4.958 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 69 คน สังกัด
ส่วนกลาง จ านวน 1,687 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 24 คน ต าแหน่งนกัวชิาการ สังกดัส่วนภูมิภาค จ านวน 
2,346 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 33 คน สังกัดส่วนกลาง จ านวน 1,836 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 25 คน 
ต าแหน่งพนกังานวิชาชีพ สังกดัส่วนภูมิภาค จ านวน 13,670 คน ไดก้ลุ่มตวัอย่าง 193 คน สังกดั
ส่วนกลาง จ านวน 3,363 คน ได้กลุ่มตวัอย่าง 48 คน และต าแหน่งเสมียนพนักงาน สังกัดส่วน
ภูมิภาค จ านวน 56 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 3 คน สังกดัส่วนกลาง จ านวน 151 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 5 คน 
รวมกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 400 คน           

 
 
 
 
 
 



62 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน
จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และแนวคิดต่างๆ ตลอดจนผลงานท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงแบบสอบถาม
ประกอบดว้ยค าถาม มี 4 ตอนคือ 
  ตอนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ สังกัด อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานกบั กฟภ.  เงินเดือนท่ีไดรั้บ ต าแหน่งงาน 
  ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ซ่ึงการวดัแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด มีค าถามทั้งส้ิน 36 ข้อ ซ่ึงแบ่ง
คุณภาพชีวิตออกเป็น 6 ด้าน  คือ ด้านการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยั ดา้นการพฒันาความสามารถ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นประชาธิปไตยในการท างาน
กบัการมีส่วนร่วมในองคก์าร ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตวัและครอบครัว 
  ตอนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 
ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด จ านวน 36 ขอ้ ซ่ึงแบ่งแบบสอบถามเก่ียวกบั
แรงจูงใจออกเป็น 6 ดา้น คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความ
รับผิดชอบต่องาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ด้านความมัน่คงในงาน และความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล  
  ตอนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบให้ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัการพฒันา
คุณภาพชีวิตการท างานและการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค 
  กำรแปลผลคะแนน 
  ในการแปลผลคะแนนจากแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดแ้บ่งออกเป็น 5 ระดบัตามมาตร
วดัของลิเคิร์ท ( Likert Scale )  และแบ่งช่วงระดบัคะแนนโดยใชค้ะแนนเฉล่ียจากขอ้มูลของกลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา ซ่ึงหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้นไดด้งัน้ี 
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ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
            จ  านวนระดบัชั้นท่ีแบ่ง 
      = 5 – 1 
          5 
      = 0.8 
เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลีย่มีดังนี้ 

1. การแปลความหมายระดบัคุณภาพชีวติการท างาน 
  คะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัไม่ดีอยา่งมาก 
  คะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัไม่ดี 
  คะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  คะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัดี 
  คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบัดีมาก 

2. การแปลความหมายระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  คะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  คะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
  คะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  คะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
  คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

3. การแปลความหมายระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติกบัแรงจูงใจ 
  ค่า  r = .50 ถึง 1.00 หรือ r = -.50 ถึง -1.00 หมายถึงมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
  ค่า  r = .30 ถึง .49 หรือ r = -.30 ถึง -.49 หมายถึงมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
  ค่า  r = .10 ถึง .29 หรือ r = -.10 ถึง -.29 หมายถึงมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
 
 2.2 กำรสร้ำงเคร่ืองมือในกำรวจัิย 

  เม่ือสร้างค าถามหรือแบบสอบถามส าหรับกลุ่มตวัอยา่งเรียบร้อย ผูว้ิจยัไดท้  าการ
ตรวจแบบสอบถามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 ยกร่างแบบสอบถาม โดยให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละขอบเขต
การศึกษา 
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  ขั้นตอนท่ี 2 การตรวจสอบความเท่ียงตรง เป็นลกัษณะของการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเน้ือหา ความสมบูรณ์ ความสอดคลอ้ง ตลอดจนเน้ือหาและถอ้ยค าของแบบสอบถาม
ใหรั้ดกุมและถูกตอ้ง 
  ขั้นตอนท่ี 3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
พิจารณาเพื่อตรวจความถูกตอ้งและครอบคลุมในเน้ือหาท่ีตอ้งการวิจยั และปรับปรุงแบบสอบถาม
ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  ขั้นตอนท่ี 4 ส่งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญในสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 3 ท่าน  
(ในภาคผนวก  ก) เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา และความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 
(Content Validity) ดว้ยการหาความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์
  ขั้นตอนท่ี 5 น าแบบสอบถามท่ีผา่นแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัพนกังาน 30  
คน ซ่ึงเป็นพนกังานการไฟฟ้า ตามหน่วยต่างๆ ท่ีไม่ใช่ กลุ่มตวัอยา่ง 
  ขั้นตอนท่ี 6 น าแบบสอบถามมาท าการวเิคราะห์ เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่  
(Releability) โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (พวงรัตน์,2543) 
   ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน จ านวน 36 ขอ้ 
ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.838 โดยเม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ไดค้่าความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 

- ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม จ านวน 10 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั .834 

- ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั จ านวน 6 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั .859 

- ดา้นการพฒันาความสามารถ จ านวน 4 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
.866 

- ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม จ านวน 6 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั .833 

- ด้านประชาธิปไตยในการท างานกับการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ จ านวน 5 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .888 

- ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวิตส่วนตวัและครอบครัว จ านวน 5 
ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .749 
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   ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จ านวน 36 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.865 

- ดา้นการยอมรับนบัถือ จ านวน 6 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .824 
- ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน จ านวน 6 ข้อ ค่าความ

เช่ือมัน่เท่ากบั .902 
- ดา้นความรับผิดชอบต่องาน จ านวน 6 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 

.875 
- ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน จ านวน 6 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่

เท่ากบั .887 
- ดา้นความมัน่คงในงาน จ านวน 6 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .780 
- ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล จ านวน 6 ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่

เท่ากบั .926 
  ขั้นตอนท่ี 7 น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง  
จ านวน 400 คน 
 

4. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมตามขั้นตอน และรายละเอียดดงัน้ี 

4.1 ผูว้จิยัติดต่อท าหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก คณะวทิยาการจดัการ  
สาขารัฐประศาสนศาสตร์ เพื่อขออนุญาตผูบ้ริหารของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ทั้งส านกังานใหญ่และ
ส านกังานในส่วนภูมิภาค เพื่อประสานงาน และขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4.2 ผูว้จิยัติดต่อประสานงานเพื่อมอบแบบสอบถามใหก้บัเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง  
ทั้งส านกังานใหญ่และส านกังานในส่วนภูมิภาค พร้อมช้ีแจงวิธีการแจกแจงแบบสอบถาม และค า
ช้ีแจงการตอบแบบสอบถามอย่างละเอียด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถด าเนินการไดอ้ย่าง
ถูกตอ้ง ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล ตั้งแต่วนัท่ี 3 – 28 มิถุนายน 2556 รวม 26 วนั 

4.3 ผูว้จิยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของ 
แบบสอบถามท่ีแจกไปทั้งหมด 
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5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ดงัน้ี 

5.1 วเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลโดยใช ้ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ  
(Percentage) 

5.2 วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัคุณภาพชีวติการท างาน และระดบัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน โดยใช ้ค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

5.3 หาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
 5.4 ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นการศึกษาพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคทั้งท่ีส านักงานใหญ่
ตั้งอยู่ท่ี กรุงเทพมหานคร และส านักงานในส่วนภูมิภาคท่ีแบ่งการบริหารงานออกเป็น 4 ภาค คือ 
ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง และภาคใต ้แต่ละภาคประกอบดว้ย การไฟฟ้า เขต 3 
เขต รวมทั้งหมด 12 เขตจ านวน 400 ตวัอยา่ง ใช้สถิติในการวิเคราะห์ดงัน้ี ร้อยละส าหรับขอ้มูลส่วน
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม สถิติค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานส าหรับข้อมูลเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรโดยใช ้การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) 
 

1. การวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 4.1 จ านวน ร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (n = 400) ร้อยละ 
เพศ 

  
       ชาย 311 77.75 

       หญิง 
อายุ 

89 
  

22.25 
  

      ไม่เกิน 30 ปี 64 16.00 

       31-40 ปี 83 20.75 

       41-50 ปี 119 29.75 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

  ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (n = 400) ร้อยละ 
สังกดั 

  
         ส านกังานใหญ่ 102 25.50 

          ภาคเหนือ 75 18.75 

          ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 77 19.25 

          ภาคกลาง 75 18.75 

          ภาคใต ้
สถานภาพการสมรส 

71 
  

17.75 
  

        โสด 100 25.00 

         สมรส 280 70.00 

         หมา้ย/หยา่ 
ระดับการศึกษา 

20   5.00 

         ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 149 37.25 

         ปริญญาตรี 213 53.25 

         ปริญญาโท 37   9.25 

         สูงกวา่ปริญญาโท 
รายได้จากเงินเดือน 

1 
  

  0.25 
  

         ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 20,000 88 22.00 

         20,001-35,000 89 22.25 

         35,001-50,000 91 22.75 

         50,001 ข้ึนไป 
ต าแหน่งงาน 

132 33.00 

         ผูบ้ริหาร 93 23.25 

         นกัวชิาการ 58 14.50 

         พนกังานวชิาชีพ 241 60.25 

         เสมียนพนกังาน 8   2.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

  ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (n = 400) ร้อยละ 
ระยะเวลาในการท างาน     
                  1-5 ปี 71 17.75 

                5-10 ปี 28   7.00 

               11-20 ปี 97  24.25 

       มากกวา่ 20 ปี 204   51.00 

          รวม 400  100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.1 จ านวนร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 
400 คน พบวา่ 
 เพศของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 77.75 ส่วนเพศหญิง
มีเพียง ร้อยละ 22.25  
 อายุของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุ 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.50 รองลงมา
คือ อาย ุ41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.75 อาย ุ31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.75 และอายไุม่เกิน 30 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 16.00 
 สังกดัของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่คือส านกังานใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 25.50  
รองลงมาคือภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ คิดเป็นร้อยละ 19.25 ภาคเหนือ คิดเป็นร้อยละ 18.75  
ภาคกลาง คิดเป็นร้อยละ 18.75 และภาคใต ้คิดเป็นร้อยละ 17.75  
 สถานภาพสมรสของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่คือสมรส คิดเป็นร้อยละ 70.00 
รองลงมาคือ โสด คิดเป็นร้อยละ 25.00 และหมา้ย/หยา่ คิดเป็นร้อยละ 5.00 
 ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  
คิดเป็นร้อยละ 53.25 รองลงมาคือต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 37.25 ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 
9.25 สูงกวา่ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 0.25 
 รายไดข้องผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีรายได ้50,001 บาท ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
33.00 รองลงมาคือ รายได ้35,001-50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.25 รายได ้20,001-35,000 บาท  
คิดเป็นร้อยละ 22.25 และรายไดต้  ากวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.00 
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 ต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่คือพนักงานวิชาชีพ คิดเป็นร้อยละ 
60.25 รองลงมาคือผูบ้ริหาร คิดเป็นร้อยละ 23.25 นักวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 14.50 และเสมียน
พนกังาน คิดเป็นร้อยละ 2.00 
 ระยะเวลาในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่คือมากกว่า 20 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 51.00 รองลงมาคือ 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.25   1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.25 และ 5-10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 7.00 
 

2. การวเิคราะห์คุณภาพชีวติการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 
 
 คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคไดแ้ก่ ดา้นส่ิงตอบแทนท่ี
ยติุธรรมดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัดา้นการพฒันาความสามารถดา้นการไดรั้บการยอมรับใน
สังคมดา้นประชาธิปไตยในการท างานกบัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และดา้นความสมดุลของ
งานกบัชีวติส่วนตวัและครอบครัว 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวติการท างานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค : ดา้นส่ิงตอบแทนท่ียติุธรรม 
 

ด้านส่ิงตอบแทนทียุ่ติธรรม X   SD การแปลผล 

1. เงินช่วยค่ากระแสไฟฟ้ามีความเป็นธรรม 
2. เงินเดือนท่ีท่านได้รับพอเพียงกับการมีชีวิตอยู่ได้ตาม

มาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป 
3. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั

งานหรือองคก์ารอ่ืนท่ีมีลกัษณะเดียวกนั 
4. ท่านมีเคร่ืองใช้ไฟฟ้ามาอ านวยความสะดวกเพิ่มข้ึนได้

จากเงินช่วยค่ากระแสไฟฟ้าอยา่งพอเพียง 
5. ค่าเบ้ียเล้ียง/ ท่ีพกั/ค่าเดินทางไปท างานท่ีหน้างานท่ีท่าน

ไดรั้บมีความเป็นธรรม 
6. ค่า เ บ้ีย เ ล้ียง / ท่ีพัก  / ค่า เ ดินทางมีความพอเพียงเ ม่ือ

เปรียบเทียบกบังานท่ีมีลกัษณะเดียวกนั 

3.82 
3.68 

 
3.66 

 
3.59 

 
3.47 

 
3.43 

 

0.91 
0.93 

 
0.88 

 
0.97 

 
1.00 

 
0.98 

ดี 
ดี 
 
ดี 
 
ดี 

 
ดี 
 
ดี 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
 

ด้านส่ิงตอบแทนทียุ่ติธรรม X   SD การแปลผล 

7. เงินโบนสัท่ีองคก์ารพิจารณาจ่ายใหก้บัท่านมี 
ความเป็นธรรม 

3.31 0.99 ปานกลาง 

8. เงินโบนัสท่ีท่านได้รับนั้นมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับกัน
โดยทัว่ไปพอเพียงกบัการมีชีวติอยูไ่ด ้

3.27 0.97 ปานกลาง 

9. ท่านไดรั้บเงินค่าล่วงเวลาดว้ยความเป็นธรรม 3.01 1.18 ปานกลาง 

10. ท่านไดรั้บเงินค่าปฏิบติังานล่วงเวลามาเป็นรายไดเ้สริมท่ี
พอเพียง 

2.81 1.24 ปานกลาง 

ด้านส่ิงตอบแทนทียุ่ติธรรม 3.40 0.74 ดี 

  
 จากตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม พบวา่ในภาพรวมอยู่ในระดบัดี  
ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.40 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ไดด้งัน้ี อยูใ่นระดบัดีคือเงินช่วยค่ากระแสไฟฟ้ามีความ
เป็นธรรม ค่าเฉล่ีย 3.82 รองลงมาคือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บพอเพียงกบัการมีชีวติอยูไ่ดต้ามมาตรฐาน
ท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป ค่าเฉล่ีย 3.68 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบังาน
หรือองค์การอ่ืนท่ีมีลกัษณะเดียวกนั ค่าเฉล่ีย 3.66 ท่านมีเคร่ืองใช้ไฟฟ้ามาอ านวยความสะดวก
เพิ่มข้ึนไดจ้ากเงินช่วยค่ากระแสไฟฟ้าอย่างพอเพียง ค่าเฉล่ีย 3.59 ค่าเบ้ียเล้ียง/ ท่ีพกั/ค่าเดินทางไป
ท างานท่ีหน้างานท่ีท่านไดรั้บมีความเป็นธรรม ค่าเฉล่ีย 3.47 ค่าเบ้ียเล้ียง/ท่ีพกั /ค่าเดินทาง มีความ
พอเพียงเม่ือเปรียบเทียบกับงานท่ีมีลกัษณะเดียวกนั ค่าเฉล่ีย 3.43 อยู่ในระดบัปานกลางคือเงิน
โบนสัท่ีองคก์ารพิจารณาจ่ายให้กบัท่านมีความเป็นธรรม ค่าเฉล่ีย 3.31 เงินโบนสัท่ีท่านไดรั้บนั้นมี
มาตรฐานเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปพอเพียงกบัการมีชีวิตอยู่ได้ ค่าเฉล่ีย 3.27 ท่านได้รับเงินค่า
ล่วงเวลาดว้ยความเป็นธรรม ค่าเฉล่ีย 3.01 และท่านไดรั้บเงินค่าปฏิบติังานล่วงเวลามาเป็นรายได้
เสริมท่ีพอเพียง ค่าเฉล่ีย 2.81 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 
 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย X   SD การแปลผล 

1. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัท าให้ท่านไม่อยูใ่นสภาวะท่ี
เส่ียงภยัจนเกินไป 

3.72 0.90 ดี 

2. ท่านได้รับการฝึกอบรมความปลอดภัยในอาคาร
สถานท่ี เช่น การฝึกซอ้มการอพยพหนีไฟ 

3.66 0.96 ดี 

3. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมการใชอุ้ปกรณ์ท างาน เคร่ืองมือ
ท างานอยา่งปลอดภยัใหส้ม ่าเสมอ 

3.65 0.90 ดี 

4. อุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย/เคร่ืองอ านวยความสะดวกท า
ให้ท่านรู้สึกปลอดภยัมีความสะดวกสบายทั้งร่างกาย
และจิตใจ 

3.63 0.89 ดี 

5. องค์การของท่านมีเจ้าหน้าท่ีด้านความปลอดภยัอย่าง
เพียงพอคอยตรวจสอบดูแลรับรองความปลอดภยั 

3.57 0.99 ดี 

6. ท่านใช้เคร่ืองจกัรกลท่ีมีเจ้าหน้าท่ีตรวจสอบรับรอง
ความปลอดภยัใหส้ม ่าเสมอ 

3.52 0.97 ดี 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย 3.63 0.76 ดี 

 
 จากตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ดี ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.63 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ไดด้งัน้ี อยูใ่นระดบัดีคือสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัท า
ใหท้่านไม่อยูใ่นสภาวะท่ีเส่ียงภยัจนเกินไป ค่าเฉล่ีย 3.72 รองลงมาคือท่านไดรั้บการฝึกอบรมความ
ปลอดภยัในอาคารสถานท่ี เช่น การฝึกซ้อมการอพยพหนีไฟ ค่าเฉล่ีย 3.66 ท่านไดรั้บการฝึกอบรม
การใช้อุปกรณ์ท างาน เคร่ืองมือท างาน อย่างปลอดภยัก่อนปฏิบติังานจริง ค่าเฉล่ีย 3.65 อุปกรณ์
ป้องกนัอนัตราย/เคร่ืองอ านวยความสะดวก ท าใหท้่านรู้สึกปลอดภยัมีความสะดวกสบายทั้งร่างกาย
และจิตใจ ค่าเฉล่ีย 3.63 องคก์ารของท่านมีเจา้หนา้ท่ีดา้นความปลอดภยัอยา่งเพียงพอคอยตรวจสอบ
ดูแลรับรองความปลอดภยั ค่าเฉล่ีย 3.57 และท่านใช้เคร่ืองจกัรกลท่ีมีเจา้หน้าท่ีตรวจสอบรับรอง
ความปลอดภยัใหส้ม ่าเสมอ ค่าเฉล่ีย 3.52 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวติการท างานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นการพฒันาความสามารถ 
 

ด้านการพฒันาความสามารถ X   SD การแปลผล 
1. ความเช่ียวชาญในการท างานของท่านเปิด

โอกาสให้ได้ก้าว สู่ต าแหน่ง ท่ี สู ง ข้ึน
ก่อใหเ้กิดความมัน่คงในอาชีพ 

3.83 0.75 ดี 

2. ท่านไดใ้ช้ความรู้ ทกัษะ และทศันคติกบั
งานท่ีท าเป็นอยา่งดี  

3. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงาน
ไดเ้สนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือคิด
นวตักรรมใหม่ๆ 

3.82 
 

3.67 

0.79 
 

0.94                   

ดี 
 

 ดี 

4. ท่านได้รับการศึกษาเพิ่มเติม/ฝึกอบรม/ดู
งาน/สัมมนา มาพฒันาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานในหนา้ท่ี 

3.60 0.95 ดี 

ด้านการพฒันาความสามารถ 3.73 0.69 ดี 

  
 
 จากตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นการพฒันาความสามารถ พบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี 
ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.73 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ไดด้งัน้ี อยูใ่นระดบัดีคือความเช่ียวชาญในการท างาน
ของท่านเปิดโอกาสให้ได้ก้าวสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนก่อให้เกิดความมัน่คงในอาชีพ ค่าเฉล่ีย 3.83 
รองลงมาคือท่านไดใ้ชค้วามรู้ ทกัษะ และทศันคติกบังานท่ีท าเป็นอยา่งดี ค่าเฉล่ีย 3.82 องคก์ารของ
ท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้สนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือคิดนวตักรรมใหม่ๆ ค่าเฉล่ีย 3.67 
และท่านไดรั้บการศึกษาเพิ่มเติม/ฝึกอบรม/ดูงาน/สัมมนา มาพฒันาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใน
หนา้ท่ี ค่าเฉล่ีย 3.60 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม 
 

ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม X   SD การแปลผล 
1. องค์การของท่านเป็นองค์การท่ีมีผูค้นสนใจอยาก

เขา้มาเป็นสมาชิกร่วมปฏิบติังานเช่นเดียวกบัท่าน 
4.18 0.77 ดี 

2. เพื่อนร่วมงานของท่านยินดีให้ความร่วมมือ
ช่วยเหลือแนะน าท่านดว้ยดี 

3.95 0.78 ดี 

3. องค์การของท่านเป็นองค์การท่ีมีผูค้นสนใจอยาก
เขา้มาเป็นสมาชิกร่วมปฏิบติังานเช่นเดียวกบัท่าน 

3.95 0.75 ดี 

4. สังคมรับรู้ถึงโอกาสของท่านท่ีจะได ้
กา้วสู้ต าแหน่งสูงข้ึนจากความรู้ 
ความสามารถท่ีปฏิบติังานดว้ยดีเสมอมา 

3.92 0.71 ดี 

5. ท่านเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
เกียรติท่านเสมอในฐานะเพื่อนร่วมงานท่ีดี 

3.83 0.86 ดี 

6. ท่านไดรั้บความไวเ้น้ือเช่ือใจจากทั้งบุคคลภายใน
และภายนอกองคก์าร 

3.66 0.93 ดี 

ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม 3.91 0.61 ดี 

 
 จากตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม พบวา่ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัดี ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.91 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ไดด้งัน้ี อยู่ในระดบัดีคือองค์การของท่านเป็น
องค์การท่ีมีผูค้นสนใจอยากเข้ามาเป็นสมาชิกร่วมปฏิบัติงานเช่นเดียวกับท่าน ค่าเฉล่ีย 4.18 
รองลงมาคืองานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีเปิดโอกาสให้ท่านได้สร้างสัมพนัธภาพอนัดีกบับุคคลต่างๆ 
และเพื่อนร่วมงานของท่านยินดีให้ความร่วมมือช่วยเหลือแนะน าท่านดว้ย ค่าเฉล่ีย 3.95 ท่านไดรั้บ
ความไวเ้น้ือเช่ือใจจากทั้งบุคคลภายในและภายนอกองคก์าร ค่าเฉล่ีย 3.92ท่านเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชา 
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกียรติท่านเสมอในฐานะเพื่อนร่วมงานท่ีดีค่าเฉล่ีย 3.83 และสังคมรับรู้ถึง
โอกาสของท่านท่ีจะได้กา้วสู้ต าแหน่งสูงข้ึนจากความรู้ความสามารถท่ีปฏิบติังานดว้ยดีเสมอมา 
ค่าเฉล่ีย 3.66 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นประชาธิปไตยในการท างานกบัการมีส่วนร่วมใน 
 การตดัสินใจ 
 

ด้านประชาธิปไตยในการท างาน 
กบัการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

X   SD การแปลผล 

1. ในการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนสามารถแสดง
ความคิดเห็นไดเ้ตม็ท่ี 

3.87 0.90 ดี 

2. ท่านกับเพื่อนร่วมงานของท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็นไดใ้นระหวา่งการท างาน 

3.85 0.78 ดี 

3. หัวหน้างานของท่านให้เกียรติและรับฟังความคิดเห็น
ของทุก ๆ คนอยา่งเสมอหนา้กนั 

3.82 0.88 ดี 

4. ความส าเร็จของงานตามเป้าหมายขององค์การ ท่านมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจเลือกวธีิการท างาน 

5. ฝ่ายบริหารขององคก์ารยอมรับและเปิดโอกาสให้ท่านมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

3.68 
 

3.56 

0.87 
 
     0.94 

ดี 
 
ดี 

ด้านประชาธิปไตยในการท างานกบัการมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจ 

3.76 0.76 ดี 

 
 จากตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ด้านประชาธิปไตยในการท างานกับการมีส่วนร่วมใน 
การตดัสินใจ พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัดี ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.76 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ไดด้งัน้ี  
อยู่ในระดบัดีคือในการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นไดเ้ต็มท่ีค่าเฉล่ีย 
3.87 รองลงมาคือท่านกับเพื่อนร่วมงานของท่านสามารถแสดงความคิดเห็นได้ในระหว่าง 
การท างาน ค่าเฉล่ีย 3.85หวัหน้างานของท่านให้เกียรติและรับฟังความคิดเห็นของทุก ๆ คนอย่าง
เสมอหน้ากนั ค่าเฉล่ีย 3.82 ความส าเร็จของงานตามเป้าหมายขององค์การ ท่านมีส่วนร่วมใน 
การตดัสินใจเลือกวธีิการท างานค่าเฉล่ีย 3.68 และฝ่ายบริหารขององคก์ารยอมรับและเปิดโอกาสให้
ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ค่าเฉล่ีย 3.5 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตวัและครอบครัว 
 

ด้านความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตัวและ
ครอบครัว 

X   SD การแปลผล 

1. การท างานของท่านส่งผลใหชี้วติ
ครอบครัวของท่านมีความสุข 

4.08 0.77 ดี 

2. ชีวติการท างานและชีวติส่วนตวัของท่าน
มีความลงตวัในการด าเนินชีวิตประจ าวนั 

3.87 0.82 ดี 

3. ท่านคิดวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความสมดุลกบั
ระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสม  
ท่านมีโอกาสไดพ้กัผอ่นหยอ่นใจไดเ้ล่น
กีฬาหรือดนตรีท่ีองคก์ารจดัสถานท่ีและ
อุปกรณ์ให้ 

3.86 0.84 ดี 

4. มีความสมดุลของช่วงเวลาการท างานและ
ช่วงเวลาอิสระจากงานในแต่ละวนั 

3.81 0.87 ดี 

5. ท่านมีโอกาสไดพ้กัผอ่นหยอ่นใจไดเ้ล่น
กีฬาหรือดนตรีท่ีองคก์ารจดัสถานท่ีและ 

3.44 1.12 ดี 

ด้านความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตัวและ
ครอบครัว 

3.81 0.75 ดี 

 
 จากตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวิตส่วนตวัและครอบครัว พบวา่
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.81 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ไดด้งัน้ี อยูใ่นระดบัดีคือการ
ท างานของท่านส่งผลให้ชีวิตครอบครัวของท่านมีความสุข ค่าเฉล่ีย 4.08 รองลงมาคือชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตวัของท่านมีความลงตวัในการด าเนินชีวิตประจ าวนั ค่าเฉล่ีย 3.87ท่านคิดว่า
งานท่ีปฏิบติัอยู่มีความสมดุลกบัระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.86มีความสมดุล
ของช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลาอิสระจากงานในแต่ละวนัค่าเฉล่ีย 3.81 และท่านมีโอกาสได้
พกัผอ่นหยอ่นใจไดเ้ล่นกีฬาหรือดนตรีท่ีองคก์ารจดัสถานท่ีและอุปกรณ์ให ้ค่าเฉล่ีย 3.44 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย  และระดบัคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 

คุณภาพชีวติการท างาน X   ระดับคุณภาพชีวติ 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม 3.91 ดี 
ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตวัและครอบครัว 3.81 ดี 
ดา้นประชาธิปไตยในการท างานกบัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 3.76 ดี 
ดา้นการพฒันาความสามารถ 3.73 ดี 
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั 3.63 ดี 
ดา้นส่ิงตอบแทนท่ียติุธรรม 3.40 ดี 

รวมทุกด้าน 3.70 ดี 

 
 จากตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย  และระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค พบว่าในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.70 สามารถเรียงตามล าดบัรายดา้นได้
ดงัน้ี ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม ดว้ยค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3.91 รองลงมาคือ ดา้นความสมดุล
ของงานกบัชีวิตส่วนตวัและครอบครัวดว้ยค่าเฉล่ีย 3.81 ดา้นประชาธิปไตยในการท างานกบัการมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้วยค่าเฉล่ีย 3.76 ด้านการพัฒนาความสามารถด้วยค่าเฉล่ีย 3 .73  
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัดว้ยค่าเฉล่ีย 3.63 ดา้นส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรมดว้ยค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด
คือ  3.40 
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3. แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 
 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความรับผดิชอบต่องาน ดา้นความส าเร็จใน 
การปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

ด้านการยอมรับนับถือ X   SD การแปลผล 

1. ท่านคิดวา่อาชีพท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ี
เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและสังคมใหก้ารยอมรับ 

4.14 0.78 มาก 

2. เพื่อนหรือบุคคลในหน่วยงานของท่านมกัจะ
มาขอค าปรึกษาจากท่านใหช่้วยแนะน า
วธีิการท างาน 

3. ผูบ้งัคบับญัชาให้การยอมรับนบัถือใน 
ความส าเร็จของท่านท่ีท างานไดบ้รรลุ 
ตามเป้าหมาย 

3.81 
 
 

3.76 

0.76 
 
 

0.80 

มาก 
 
 

มาก 

4. ความสามารถของท่านเป็นท่ียอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

3.71 0.75 มาก 

5. ท่านไดรั้บก าลงัใจอยา่งมากเม่ือมีผูค้นมา
แสดงความยนิดีในความส าเร็จของงาน 
ตามเป้าหมาย 

3.65 0.82 มาก 

6. ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานหลงัจากงานของท่าน
บรรลุผลส าเร็จ 

3.57 0.80 มาก 

ด้านการยอมรับนับถือ 3.77 0.62 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.77 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ได้ดงัน้ี อยู่ในระดบัมากคือท่านคิดว่า
อาชีพท่ีท่านปฏิบติัอยู่ในขณะน้ีเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ และสังคมให้การยอมรับด้วยค่าเฉล่ีย 4.14 
รองลงมาคือเพื่อนหรือบุคคลในหน่วยงานของท่านมกัจะมาขอค าปรึกษาจากท่านให้ช่วยแนะน า
วธีิการท างาน ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.81 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับนบัถือใน ความส าเร็จของท่านท่ีท างาน
ไดบ้รรลุตามเป้าหมาย ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.76 ความสามารถของท่านเป็นท่ียอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานด้วยค่าเฉล่ีย 3.71 ท่านได้รับก าลังใจอย่างมากเม่ือมีผูค้นมาแสดงความยินดีใน
ความส าเร็จของงานตามเป้าหมายด้วยค่าเฉล่ีย 3. 65 และท่านได้รับค ายกย่องชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานหลงัจากงานของท่านบรรลุผลส าเร็จ ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.57 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน X   SD การแปลผล 

1. ความรู้ความสามารถของท่านท าให้ไดรั้บผิดชอบงาน
ท่ีส าคญัมากข้ึน 

3.92 0.78 มาก 

2. องค์การของท่านสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะใน
การท างาน 

3.86 0.77 มาก 

3. งานท่ีท่านท าอยู่กับองค์การปัจจุบนัส่งเสริมให้ท่าน
ไดรั้บความกา้วหนา้ 

3.73 0.91 มาก 

4. องคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหผู้มี้ความรู้ 
ความสามารถไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

5. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือชั้นท่ีสูงข้ึน  
ไดต่้อเม่ืองานท่ีท่านท าประสบความส าเร็จ 

3.66 
 

3.59 

0.95 
 

0.97 

มาก 
 

มาก 

6. ท่านคิดวา่ ความกา้วหนา้ในการท างานในองคก์าร 
ของท่านข้ึนอยูก่บัผลงานและความสามารถ 

3.58 1.01 มาก 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 3.72 0.75 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน พบวา่ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.72 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ไดด้งัน้ี อยู่ในระดบัมากคือ 
ความรู้ความสามารถของท่านท าใหไ้ดรั้บผดิชอบงานท่ีส าคญัมากข้ึน ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.92 รองลงมาคือ
องค์การของท่านสนับสนุนให้พนักงานเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถและ
ทกัษะในการท างาน ด้วยค่าเฉล่ีย 3.86 งานท่ีท่านท าอยู่กบัองค์การปัจจุบนัส่งเสริมให้ท่านไดรั้บ
ความกา้วหน้าดว้ย ค่าเฉล่ีย 3.73 องค์การของท่านเปิดโอกาสให้ผูมี้ความรู้ความสามารถไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึนดว้ยค่าเฉล่ีย 3.66 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือชั้นท่ีสูงข้ึนไดต่้อเม่ืองานท่ีท่าน
ท าประสบความส าเร็จ ดว้ยค่าเฉล่ีย 3. 59 และท่านคิดว่า ความกา้วหน้าในการท างานในองค์การ
ของท่านข้ึนอยูก่บัผลงานและความสามารถ ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.58 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 
 

ด้านความรับผดิชอบต่องาน X   SD การแปลผล 

1. ท่านคิดว่าความส านึกในหน้าท่ีของพนักงานคือ
ตวัช้ีวดัความส าเร็จใหก้บัองคก์ร 

4.07 0.78 มาก 

2. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเป็นความส านึก
รับผดิชอบต่องานในหนา้ท่ี 

3. ปัจจุบนัท่านทราบขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของตนเอง 

4.04 
 

4.03 

0.75 
 

0.76 

มาก 
 

มาก 

4. ท่านคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัจึงมี
ความมุ่งมัน่ใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

4.01 0.75 มาก 

5. ท่านมีโอกาสในการแสดงความสามารถกบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายดว้ยความรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

6. ท่านคิดว่าท่านคือบุคคลหน่ึงท่ีน า ความส าเร็จสู่
องคก์รของท่าน 

3.96 
 
 

3.74 

0.75 
 
 

0.80 

มาก 
 
 

มาก 

ด้านความรับผดิชอบต่องาน 3.97 0.61 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นความรับผิดชอบต่องาน พบวา่ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.97 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ไดด้งัน้ี อยูใ่นระดบัมากคือ ท่านคิดว่า
ความส านึกในหน้าท่ีของพนกังานคือตวัช้ีวดัความส าเร็จให้กบัองคก์ร ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.07 รองลงมา
คือท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเป็นความส านึกรับผิดชอบต่องานในหน้าท่ี ด้วยค่าเฉล่ีย 4.04 
ปัจจุบนัท่านทราบขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองด้วยค่าเฉล่ีย 4.03 ท่านคิดว่างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัจึงมีความมุ่งมัน่ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายดว้ยค่าเฉล่ีย 4.01ท่านมี
โอกาสในการแสดงความสามารถกบังานท่ีได้รับมอบหมายด้วยความรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีด้วย
ค่าเฉล่ีย 3. 96 และท่านคิดวา่ท่านคือบุคคลหน่ึงท่ีน าความส าเร็จสู่องคก์รของท่านดว้ยค่าเฉล่ีย 3.74 

 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน X   SD การแปลผล 

1. ท่านตั้งใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ส าเร็จลุล่วง 

4.30 0.71 มากท่ีสุด 

2. ท่านตั้งใจท างานเกิดจากแรงผลกัดนั
ภายในของท่านใหป้ฏิบติังาน 

4.24 0.66 มากท่ีสุด 

3. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีสามารถแกไ้ขปัญหา
ของงานท่ีตอ้งใชท้กัษะอยา่งมาก 

4.16 0.73 มาก 

4. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีไดต้ั้งใจปฏิบติังานจน
น าไปสู่ความส าเร็จ 

4.15 0.71 มาก 

5. ท่านใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหางาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายจนประสบผลส าเร็จ
เป็นท่ีน่าพอใจของผูบ้งัคบับญัชา 

4.00 0.78 มาก 

6. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านพอใจใน
ความส าเร็จของงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายตามเวลาท่ีก าหนด 

3.94 0.77 มาก 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 4.13 0.59 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน
พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.13 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ไดด้งัน้ี อยู่ในระดบั
มากท่ีสุดคือท่านตั้งใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงดว้ยค่าเฉล่ีย 4.30 รองลงมาคือ
ท่านตั้งใจท างานเกิดจากแรงผลกัดนัภายในของท่านให้ปฏิบติังาน ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.24 อยู่ในระดบั
มากคือท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาของงานท่ีตอ้งใชท้กัษะอยา่งมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.16 
รองลงมาคือท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีไดต้ั้งใจปฏิบติังานจนน าไปสู่ความส าเร็จ ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.15 ท่านใช้
ความสามารถในการแก้ปัญหางานท่ีได้รับมอบหมายจนประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจของ
ผูบ้งัคบับญัชา ด้วยค่าเฉล่ีย 4.00 และผูบ้งัคบับญัชาของท่านพอใจในความส าเร็จของงานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมายตามเวลาท่ีก าหนด ค่าเฉล่ีย 3.94 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

ด้านความมั่นคงในงาน X   SD การแปลผล 

1. องค์การของท่านยงัคงด ารงอยู่เพื่อดูแลพลังงาน
ไฟฟ้าใหป้ระชาชนส่วนใหญ่ของประเทศ 

4.20 0.78 มาก 

2. ท่านคิดวา่องคก์ารท าให้ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธา
ในวชิาชีพท่ีมีความมัน่คง 

3.99 0.81 มาก 

3. องคก์ารของท่านท าใหท้่านรู้สึกเช่ือมัน่และ 
ศรัทธาท่ีไดรั้บความคุม้ครองท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชา 

4. องคก์ารของท่านยงัคงต าแหน่งงานไวร้องรับ 
พนกังานและมีการพฒันาใหค้วามส าคญัมากข้ึน 

3.86 
 
 

3.84 

0.87 
 
 

0.88 

มาก 
 
 

มาก 
5. องค์การของท่านมีโครงการใหม่ๆเกิดข้ึนและ 

พนกังานมีงานท าอยา่งต่อเน่ือง 
3.82 0.86 มาก 

6. องค์การของท่านย ัง เปิดรับพนักงานใหม่แทน
พนกังานท่ีเกษียณอายรุาชการหรือก่อนอายรุาชการ 

3.63 1.10 มาก 

ด้านความมั่นคงในงาน 3.89 0.64 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ดา้นความมัน่คงในงานพบวา่ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ีย 3.89 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ไดด้งัน้ี อยู่ในระดบัมากคือองคก์ารของท่าน
ยงัคงด ารงอยู่เพื่อดูแลพลงังานไฟฟ้าให้ประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศด้วยค่าเฉล่ีย 4.20 ท่านคิ 
ดวา่องคก์ารท าให้ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในวิชาชีพท่ีมีความมัน่คง ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.99 องคก์าร
ของท่านท าให้ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาท่ีไดรั้บความคุม้ครองท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยค่าเฉล่ีย 
3.86 องคก์ารของท่านยงัคงต าแหน่งงานไวร้องรับพนกังานและมีการพฒันาให้ความส าคญัมากดว้ย
ค่าเฉล่ีย 3.84 องคก์ารของท่านยงัเปิดรับพนกังานใหม่แทนพนกังานท่ีเกษียณอายุราชการหรือก่อน
อายรุาชการ ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.63  

 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล X   SD การแปลผล 

1. ท่านกบัเพื่อนท างานร่วมกนั ช่วยเหลือ
เก้ือกลูกนัในการท างานเสมอ 

4.08 0.73 มาก 

2. ท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบัทีมงานทุกคน
เช่นเดียวกบัผูบ้งัคบับญัชาให้กบัท่าน 

3. ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์อนัดี
พบปะสังสรรคห์ารือกนัและกนัเสมอ 

4. ท่านคิดวา่ความยติุธรรมและไม่เขม้งวด
เกินไปกบัทีมงานจะเป็นผลดีกบัท่าน 

5. ค าสั่งงาน การท างานตามค าสั่ง
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นกนัเอง 

6. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรม 
และไม่เขม้งวดจนเกินไป 

4.01 
 

4.00 
 

3.97 
 

3.88 
 

3.75 
 

0.77 
 

0.83 
 

0.83 
 

0.83 
 

0.93 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.95 0.69 มาก 

 
 



84 

 จากตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค: ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล พบว่าใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.95 สามารถเรียงล าดบัรายขอ้ไดด้งัน้ี อยู่ในระดบัมากคือ
ท่านกบัเพื่อนท างานร่วมกนั ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในการท างานเสมอดว้ยค่าเฉล่ีย 4.08 ท่านให้ความ
เป็นกนัเองกบัทีมงานทุกคนเช่นเดียวกบัผูบ้งัคบับญัชาให้กบัท่านดว้ยค่าเฉล่ีย 4.01 ท่านกบัเพื่อน
ร่วมงานมีความสัมพนัธ์อนัดีพบปะสังสรรคห์ารือกนัและกนัเสมอดว้ยค่าเฉล่ีย 4.00 ท่านคิดวา่ความ
ยติุธรรมและไม่เขม้งวดเกินไปกบัทีมงานจะเป็นผลดีกบัท่านดว้ยค่าเฉล่ีย 3.97 ค าสั่งงาน การท างาน
ตามค าสั่งผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นกนัเอง ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.88 และผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
ความยติุธรรม และไม่เขม้งวดจนเกินไป ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.75 
 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย  และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X   ระดับแรงจูงใจ 

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 4.13 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 3.97 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.95 มาก 
ดา้นความมัน่คงในงาน 3.89 มาก 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.77 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.72 มาก 

รวมทุกด้าน 3.90 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย  และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.90 สามารถเรียงตามล าดบัรายดา้นได้
ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานดว้ยค่าเฉล่ีย 4.13 มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ
ต่องาน ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.97  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.95 ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.89 ดา้นการยอมรับนบัถือ ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.77 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.72  นอ้ยท่ีสุด 
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4. การวเิคราะห์คุณภาพชีวติการท างานมคีวามสัมพนัธ์ กบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัแรงจูงใจใน 
 การปฏิบติังานของพนกังาน 
 

ตวัแปร 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ค่าความสัมพนัธ์ (r) R2 P 
คุณภาพชีวติในการท างาน  0.777**  60.30 .000 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 4.16  พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงทางบวก
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
ตารางท่ี 4.17 ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ตามรายดา้น  
 

คุณภาพชีวติ 
การท างาน 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

ด้าน 
การยอมรับ
นับถอื 

ด้านความ 
ก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน 

ด้าน 
ความรับผดิชอบ 

ต่องาน 

ด้าน 
ความส าเร็จใน 
การปฏบิัตงิาน 

ด้าน 
ความมัน่คง 
ในงาน 

ด้าน
ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล 

ดา้นส่ิงตอบ
แทนท่ี
ยติุธรรม 

.439** 

0.00 
.479** 
0.00 

.320** 
0.00 

.250** 
0.00 

.331** 
0.00 

.359** 
  0.00 

ดา้นสภาพการ
ท างานท่ี
ปลอดภยั 

.556** 
0.00 

.556** 
0.00 

.384** 
0.00 

.462** 
     0.00 

.471** 
   0.00 

.492** 
       0.00 

ดา้นการ
พฒันา
ความสามารถ 

.659** 
0.00 

.637** 
0.00 

.524** 
0.00 

.470** 
0.00 

.509** 
0.00 

.519** 
0.00 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

     

คุณภาพชีวติ 
การท างาน 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

ด้าน 
การยอมรับ
นับถอื 

ด้านความ 
ก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน 

ด้าน 
ความรับผดิชอบ 

ต่องาน 

ด้าน 
ความส าเร็จใน 
การปฏบิัตงิาน 

ด้าน 
ความมัน่คง 
ในงาน 

ด้าน
ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล 

ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับใน
สงัคม 

.694** 
0.00 

.681** 
0.00 

.576** 
0.00 

.554** 
0.00 

.561** 
0.00 

.583** 
0.00 

ดา้นประชา 
ธิปไตยในการ
ท างานกบัการ
มีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ 

.704** 
0.00 

.680** 
0.00 

.538** 
0.00 

.497** 
0.00 

.505** 
0.00 

.617** 
0.00 

ดา้นความ
สมดุลของงาน
กบัชีวติ
ส่วนตวัและ
ครอบครัว 

.627** 
0.00 

.638** 
0.00 

.453** 
0.00 

.468** 
0.00 

.527** 
0.00 

.568** 
0.00 

**ท่ีระดบันยัส าคญั .01  
 
 จากตาราง 4.17  ค่าสัมประสิทธ์ิของความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน  
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิของคุณภาพ
ชีวิตการท างานด้านส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย ด้านการพฒันา
ความสามารถ ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม ดา้นประชาธิปไตยในการท างานกบัการมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ และดา้นความสมดุลของงานกบัชีวิตส่วนตวัและครอบครัว กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้
ในหน้าท่ีการงาน ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คง
ในงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูร่ะหวา่ง 0.250-0.704 โดยคุณภาพชีวติการท างานใน
แต่ละด้าน ได้แก่ ด้านส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรมด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ด้านการพฒันา
ความสามารถ ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคมดา้นประชาธิปไตยในการท างานกบัการมีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจ และดา้นความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตวัและครอบครัว กบัแรงจูงใจใน 
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การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้
ในหน้าท่ีการงาน ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คง
ในงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบวา่คุณภาพชีวิตการท างานดา้นประชาธิปไตย
ในการท างานกับการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ดา้นการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์สูงสุด และคุณภาพชีวติการท างานดา้นส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม 
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์
ต ่าสุด 

 
 



บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จะกล่าวถึงหวัขอ้ส าคญั 3 ประการดว้ยกนั 
คือ ส่วนท่ีเป็นสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 
 

1. สรุปผลการวจิัย 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ในการวจัิย 

1.1.1 ศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
1.1.2 ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
1.1.3 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 1.2 สมมติฐานการวจัิย 
  คุณภาพชีวติการท างานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 1.3 วธีิด าเนินการวจัิย 

  1.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรในการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จ านวน 28,067 คน น ามาเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัจ  านวน 400 คน  
โดยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) การค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งค านวณจากสูตร 
ของ Yamane (1973) 
  1.3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึนจากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และแนวคิดต่างๆ ตลอดจน
ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถาม มี 4 ตอนคือ 
   ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ สังกดั อาย ุสถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานกบั กฟภ. เงินเดือนท่ีไดรั้บ ต าแหน่งงาน 
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   ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวติการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  5 ระดบั คือ มากท่ีสุด  
มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด มีค าถามทั้งส้ิน 36 ขอ้  ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.838 
   ตอนท่ี 3 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด มีค าถามทั้งส้ิน 36 ขอ้ ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.865 
   ตอนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อใหผู้ต้อบให้ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบั 
การพฒันาคุณภาพชีวติการท างานและการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 1.4 การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมตามขั้นตอน และรายละเอียดดงัน้ี 

  1.4.1 ผูว้ิจ ัยติดต่อท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะวิทยาการ
จดัการ สาขารัฐประศาสนศาสตร์ เพื่อขออนุญาตผูบ้ริหารของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ทั้งส านกังาน
ใหญ่และส านกังานในส่วนภูมิภาค เพื่อประสานงาน และขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล 

  1.4.2 ผูว้ิจยัติดต่อประสานงานเพื่อมอบแบบสอบถามให้กบัเจา้หน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้ง 
ทั้งส านักงานใหญ่และส านักงานในส่วนภูมิภาค พร้อมช้ีแจงวิธีการแจกแจงแบบสอบถาม และ 
ค าช้ีแจงการตอบแบบสอบถามอยา่งละเอียด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถด าเนินการไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง  
  1.4.3 ผูว้จิยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100  
ของแบบสอบถามท่ีแจกไปทั้งหมด 
 1.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
  ผูว้จิยัท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ดงัน้ี 
  1.5.1 วเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลโดยใช ้ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) 
  1.5.2 วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัคุณภาพชีวติการท างาน และระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยใช ้ค่าเฉล่ีย ( X   ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( SD ) 
  1.5.3 หาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ของเพียร์สัน ( Pearson Product Moment Correlation Coefficient ) 
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  1.5.4 ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05  
 1.6 ผลการวจัิย 
  ผลการศึกษาวิจยั เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสรุปไดด้งัน้ี 
  1.6.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบ 
แบบสอบถามส่วนใหญ่  เป็นเพศชาย มากกวา่เพศหญิง มีอาย ุ51-60 ปี สังกดัส านกังานใหญ่ 
มีสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีรายได ้50,001 บาทข้ึนไป ต าแหน่งพนกังานวชิาชีพ  
และมีระยะเวลาในการท างานมากกวา่ 20 ปี เป็นส่วนใหญ่  
  1.6.2 คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ระดบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัดี (X  =3.70) 
สามารถเรียงตามล าดบัรายด้านได้ดงัน้ี ด้านการได้รับการยอมรับในสังคมมากท่ีสุด (X  = 3.91) 
รองลงมาคือ ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวิตส่วนตวัและครอบครัว (X  = 3.81) ดา้นประชาธิปไตย
ในการท างานกบัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (X  = 3.76) ดา้นการพฒันาความสามารถ (X  =3.73) 
ดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั (X  =3.63) ดา้นส่ิงตอบแทนท่ียติุธรรม (X  =3.40) 
  1.6.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X  =3.90)
สามารถเรียงตามล าดับรายด้านได้ดังน้ี ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (X  =4.13) 
รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน (X  =3.97) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (X  =3.95)   
ดา้นความมัน่คงในงาน (X   =3.89) ดา้นการยอมรับนบัถือ (X  =3.77) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
การงาน (X  =3.72)  
  1.6.4 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงาน ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบวา่คุณภาพชีวติการท างานมีความสัมพนัธ์สูง
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน (r = .777) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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2. อภิปรายผล 
 
 ในการอภิปรายผลการวิจยั ผูว้ิจยั จะอภิปรายตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั และขอ้
คน้พบดงัต่อไปน้ี 
 2.1 จากวตัถุประสงค์ข้อที ่1 
  ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อภิปราย
ผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
  2.1.1 คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค การศึกษาพบวา่
อยู่ในระดบัดีทุกด้านโดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียดงัน้ี ด้านการได้รับการยอมรับในสังคมมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวิตส่วนตวัและครอบครัว ดา้นประชาธิปไตยในการ
ท างานกบัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดา้นการพฒันาความสามารถ ดา้นสภาพการท างานท่ี
ปลอดภยั และดา้นส่ิงตอบแทนท่ียติุธรรมมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
   ผลของการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในภาพรวมอยูท่ี่ระดบัดีอาจเน่ืองมาจาก
นโยบายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีไดน้ าหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และหลกัธรรมาภิบาลมา
ใช้เป็นแกนหลกัในการขบัเคล่ือนองค์กร ควบคู่ไปกบัการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม เพื่อน าไปสู่การเติบโตอย่างสมดุลและย ัง่ยืนท าให้พนกังานพึงพอใจโดยพิจารณาจาก
รายละเอียดของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีพนักงานได้รับ
ดงัต่อไปน้ีคือ ดา้นส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม เช่น เงินช่วยค่ากระแสไฟฟ้าท่ีใชท่ี้บา้นของพนกังานท า
ใหส้ามารถมีเคร่ืองใชไ้ฟฟ้ามาอ านวยความสะดวกใหก้บัครอบครัวของพนกังานให้มีคุณภาพชีวิตท่ี
ดี เงินเดือนท่ีไดรั้บอยา่งพอเพียงกบัการมีชีวิตอยู่ไดอ้ยา่งมีความสุขไม่ตอ้งหยิบยืมจากคนอ่ืน  เงิน
ค่าเบ้ียเล้ียง  ค่าพกัแรม และค่าเดินทางเพื่อไปท างานท่ีหน้างานเพียงพอและอาจจะเหลือเก็บได้
บางอย่างมีคุณค่า เงินโบนสัประจ าปีท่ีไดรั้บสามารถน าไปใช้จ่ายจดัซ้ือส่ิงของต่างๆ ท่ีครอบครัว
ของพนกังานเห็นวา่สมควร และเงินค่าปฏิบติังานล่วงเวลา เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจท่ีพนกังานตอ้ง
ใช้จ่ายในระหว่างการท าหน้าท่ีดูแลรับใช้ให้การบริการประชาชน เช่น ปัญหาไฟฟ้าดบัพนักงาน
หรือเจา้หน้าท่ีตอ้งท าหน้าท่ีแก้ไขให้ทนัท่วงทีให้กบัประชาชน ไม่ให้ประชาชนตอ้งได้รับความ
เดือดร้อนหรือเป็นอนัตรายต่อชีวิตและทรัพย์สินเป็นตน้ ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภยั เช่น
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัท าให้พนกังานอยูใ่นสภาวะท่ีไม่เส่ียงภยัจนเกินไป และการท่ีพนกังานท่ีมี
หน้าท่ีท่ีตอ้งใช้เคร่ืองจกัรกลในการปฏิบติัด้วยแลว้ตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมการใช้อุปกรณ์ท างาน 
เคร่ืองมือท างาน อย่างปลอดภยัก่อนปฏิบติังานจริง การมีอุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย การมีเคร่ือง
อ านวยความสะดวก จึงท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ปลอดภยั มีความสะดวกสบายทั้งร่างกายและจิตใจ



 92 

ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัอย่างยิ่ง การมีเจา้หน้าท่ีดา้นความปลอดภยัคอยตรวจสอบดูแลและรับรองความ
ปลอดภัยให้ และในส่วนของเคร่ืองจักรกลท่ีมีเจ้าหน้าท่ีตรวจสอบรับรองความปลอดภัยให้
สม ่าเสมอจึงเป็นส่ิงท่ีพนกังานมีความมัน่ใจและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มก าลงัความสามารถ 
ดา้นการพฒันาความสามารถ เช่น เปิดโอกาสให้ไดก้า้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนก่อให้เกิดความมัน่คงใน
อาชีพ ได้ใช้ความรู้ ทกัษะ และทศันคติกบังานท่ีท าเป็นอย่างดี เปิดโอกาสให้พนักงานได้เสนอ
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือคิดนวตักรรมใหม่ๆ  และไดรั้บการศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรม ดูงาน 
สัมมนา มาพฒันาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน้าท่ีเป็นตน้ ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม 
เช่นหน่วยงานท่ีพนักงานปฏิบติังานอยู่เป็นองค์การท่ีมีผูค้นสนใจอยากเข้ามาเป็นสมาชิก เปิด
โอกาสให้ไดส้ร้างสัมพนัธภาพอนัดีกบับุคคลต่างๆ เพื่อนร่วมงานยินดีให้ความร่วมมือช่วยเหลือ มี
ความไวเ้น้ือเช่ือใจจากบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
เกียรติเสมอในฐานะเพื่อนร่วมงานท่ีดี และสังคมรับรู้ถึงโอกาสท่ีจะได้ก้าวสู้ต าแหน่งสูงข้ึนจาก
ความรู้ความสามารถท่ีปฏิบติังานดว้ยดีเสมอมา เป็นตน้ ดา้นประชาธิปไตยในการท างานกบัการมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ เช่นสมาชิกทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้เต็มท่ีในระหว่างการ
ท างาน หวัหนา้งานใหเ้กียรติและรับฟังความคิดเห็นของทุก ๆ คนอยา่งเสมอหนา้กนั มีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจเลือกวิธีการท างาน และฝ่ายบริหารขององคก์ารยอมรับและเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม
เป็นตน้ ดา้นความสมดุลของงานกบัชีวิตส่วนตวัและครอบครัว เช่นการท างานของพนกังานส่งผล
ให้ชีวิตครอบครัวของพนักงานมีความสุข ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัมีความลงตวัในการ
ด าเนินชีวติประจ าวนัท่ีมีความสมดุลกบัระยะเวลาช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลาอิสระจากงานใน
แต่ละวนั และมีโอกาสไดพ้กัผอ่นหยอ่นใจไดเ้ล่นกีฬาหรือดนตรีท่ีองคก์ารจดัอุปกรณ์และสถานท่ี
ให้เป็นตน้ ทั้งหมดทั้งปวงเหล่าน้ี ลว้นสร้างความพึงพอใจอย่างมากให้กบัพนกังานทั้งส้ินจึงเป็น
เหตุผลท่ีท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอยู่ในระดับดีทั้งใน
ภาพรวม และรายดา้นสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Schermerhorn. Hunt & Osborn (อา้งถึง จนัทรา 
แทนสุโพธ์ิ 2546) ไดก้ล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ภาพรวมประสบการณ์การท างานของ
บุคคล ซ่ึงแสดงออกมาจากความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่องาน อาชีพ ตลอดจนองคก์ารนั้น การท่ี
บุคคลมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ยอ่มแสดงวา่บุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงดว้ย คุณภาพชีวิต
จึงเป็นผลสะท้อนของการบริหารงานท่ีดี เช่น การให้พนักงานมีส่วนร่วมรับผิดชอบและการ
ตดัสินใจร่วมกนั การไวว้างใจให้อิสระในการท างานของพนักงานมากข้ึน อีกทั้งการให้ส่ิงตอบ
แทนท่ียุติธรรม ส่ิงเหล่าน้ีลว้นช่วยให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานดีและองค์การประสบ
ความส าเร็จอยา่งสูง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ริชาร์ด อี วอลตัน (Richard E. Walton)  ไดก้ล่าวถึง
ระดบัคุณภาพชีวติในการปฏิบติังานของคนนั้น ประกอบดว้ยตวัช้ีวดัส าคญั 8 ดา้นคือ ค่าตอบแทนท่ี
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เป็นธรรมและเพียงพอ  ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั  เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันา
ความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอย่างดี  ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน ลกัษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมดา้นการบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน ลกัษณะงาน
ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดย
ส่วนรวม ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง สอดคลอ้งกบั  Delamotte และ 
Takezawa (1984 อา้งในสุจินดา, 2538:10-11) ไดก้ล่าววา่แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน
นั้นมาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิต ซ่ึงหมายถึง การพฒันาให้บุคคลนั้นๆ มีสภาพความเป็นอยู่ท่ีดี 
โดยให้พนักงานมีสภาพการท างานท่ีดี อยู่ภายใตก้ารท างานท่ีเหมาะสม มีความปลอดภยั ได้รับ
ผลประโยชน์และสิทธ์ิต่างๆ อยา่งยติุธรรมและเสมอภาคในสังคม สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ  
ดวงหทัย ป่ินเย็น (2549) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรเทศบาลเมือง
กาฬสินธ์ุ พบวา่  คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินธ์ุโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวนิดา  เหลืองสัจจกุล  (2552) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการท างานและความ
ผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อบริษทัทีโอที จ ากดั  (มหาชน)  กรณีศึกษา  ส่วนบริการลูกคา้จงัหวดั
ราชบุรี  ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนบริการลูกคา้จงัหวดัราชบุรี  มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัสูง  และสอดคล้องกบังานวิจยัของกฤษฎา วัฒนานันท์ (2551) ศึกษาเร่ือง “ 
ปัจจยัจูงใจในการท างานกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอเกาะ
คาจงัหวดัล าปาง”ผลการศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
อ าเภอเกาะคาทั้งหมดมี 5 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วไลพร  
เจริญพร(2545)  ไดท้ าการศึกษาเร่ือง  คุณภาพชีวติการท างานของพนกังานท่ีท างานเป็นกะในระดบั
ปฏิบติั ซ่ึงใชก้รอบทฤษฎี ปัจจยัคู่ในการศึกษา กรณีบริษทัไทยไวร์ แอนด์ เคเบิ้ล เซอร์วิสเซส จ ากดั 
พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานท่ีท างานเป็นกะในระดบัปฏิบติัการวิเคราะห์รายด้าน
พบวา่แต่ละดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี 2 ดา้นคือ สภาพการท างานและดา้นสวสัดิการ สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของณัฏฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550)  ศึกษาเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต
ในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณี
พนกังานของ บริษทั ไทยตาบูชิอิเล็คทริคจ ากดั ผลการวจิยัพบวา่  คุณภาพชีวิตในการท างานและผล
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง ส่วนผลงานวิจยัท่ีไม่สอดคล้องกบังานวิจยัในคร้ังน้ีได้แก่ รัฐเดช  
จันทรางศุ (2547) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของก าลงัพลกองดุริยางคท์หารบก โดยใช้
กรอบทฤษฎีปัจจยัคู่ ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตโดยรวมของก าลงัพลกองดุริยางคท์หารบกอยู่
ในระดบัปานกลาง เช่นเดียวกบั กริชเพชร  ชัยช่วย (2544) ไดท้  างานศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการ
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ท างานของข้าราชการกรมเจ้าท่า โดยใช้กรอบทฤษฎีปัจจยัคู่ ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิต
โดยรวมของขา้ราชการกรมเจา้ท่าอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงไม่สอดคลอ้งเช่นกนั 

2.2 จากวตัถุประสงค์ข้อที ่2 
  ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
อภิปรายผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
  2.2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
การศึกษาแรงจูง 
   ใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบวา่ในภาพรวมอยู่
ในระดบัมากทุกดา้นโดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีระดบัแรงจูงใจ
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คง
ในงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยูใ่นล าดบัทา้ยสุด  
   ผลของการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบั
มาก อาจเน่ืองมาจากนโยบายของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีไดน้ าเอาแนวคิดของการมุ่งไปสู่การเป็น
องคก์รเสมือนมีชีวิต (Live Organization) ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาทุนมนุษยแ์ละทุนทางปัญญา ส่งเสริม
วฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและการจดัการความรู้ภายในองคก์รเนน้หลกัการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกบัการพฒันาศกัยภาพให้พร้อมรับการเปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม เพื่อ
น าไปสู่การสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กร และการ
มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะและมีความรู้ความสามารถทันต่อความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาไม่หยุดย ั้ง เพื่อให้การปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงข้ึน สร้าง
มูลค่าให้แก่องค์กรมากข้ึน และจะบริหารองค์กรโดยยึดหลกัธรรมาภิบาล  (Good Corporate 
Governance) และแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม เพื่อให้ กฟภ. และสังคมเติบโต
ควบคู่กันอย่างแข็งแกร่งและย ัง่ยืนในระยะยาว เป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ตามรายละเอียดท่ีเป็นทั้งรายดา้นและรายขอ้ดงัต่อน้ีคือ ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ  เช่นอาชีพท่ีพนกังานปฏิบติัอยู่ในขณะน้ีเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ สังคมให้การยอมรับ 
การไดรั้บค าปรึกษาแนะน าวธีิการท างานจากผูร่้วมงาน การท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้การยอมรับนบัถือใน
ความส าเร็จของงานท่ีบรรลุตามเป้าหมาย ความสามารถของพนักงานเป็นท่ียอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน การได้รับก าลังใจอย่างมากเม่ือมีผูค้นมาแสดงความยินดีใน
ความส าเร็จของงานตามเป้าหมาย และการได้รับค ายกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานหลงัจากงานบรรลุผลส าเร็จเป็นตน้ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เช่นการใชค้วามรู้
ความสามารถท าให้ไดรั้บผิดชอบงานท่ีส าคญัมากข้ึน องค์การให้พนกังานเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อ
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พฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะในการท างาน การไดรั้บความกา้วหนา้จากการท่ีองคก์ารเปิด
โอกาสให้ผูมี้ความรู้ความสามารถได้เล่ือนต าแหน่งหรือชั้นท่ีสูงข้ึน ก่อให้ความก้าวหน้าในการ
ท างานเป็นการสร้างผลงานและไดแ้สดงความสามารถ ด้านความรับผิดชอบต่องาน เช่นการท่ี
พนกังานมีความส านึกในหนา้ท่ีคือตวัช้ีวดัความส าเร็จให้กบัองคก์ร การไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ
เป็นความส านึกรับผดิชอบต่องานในหนา้ท่ี พนกังานรู้และเขา้ใจในขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของตนเอง และงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัจึงมีความมุ่งมัน่ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
เป็นโอกาสไดแ้สดงความสามารถกบังานด้วยความรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี พนกังานจึงเป็นบุคคล
หน่ึงท่ีน าความส าเร็จสู่องค์กร ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน เช่นจากความตั้งใจปฏิบติังานท่ี
เกิดจากแรงผลกัดนัภายในตวัของพนกังานเองจนสามารถแกไ้ขปัญหาของงานท่ีตอ้งใชท้กัษะอยา่ง
มาก พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจท่ีได้ตั้ งใจปฏิบัติงานจนส าเ ร็จตามเวลาท่ีก าหนดด้วย
ความสามารถในการแกปั้ญหางานจนเป็นท่ีน่าพอใจของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน การ
ท่ีองค์การยงัคงด ารงอยู่เพื่อดูแลพลงังานไฟฟ้าให้ประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศพนกังานรู้สึก
เช่ือมัน่และศรัทธาในวิชาชีพ เช่ือมัน่และศรัทธาท่ีไดรั้บความคุม้ครองท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชา การท่ี
องคก์ารยงัคงต าแหน่งงานไวร้องรับพนกังานและมีการพฒันาใหค้วามส าคญัมากข้ึนและมีโครงการ
ใหม่ๆ เกิดข้ึนท าใหพ้นกังานมีงานท าอยา่งต่อเน่ือง และองคก์ารยงัเปิดรับพนกังานใหม่เพื่อทดแทน
พนกังานท่ีเกษียณอายุหรือก่อนอายุราชการ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เช่นเพื่อนร่วมงานมี
การช่วยเหลือเก้ือกูลกันในการท างานเสมอ มีความเป็นกันเองกับทีมงานทุกคนเช่นเดียวกับ
ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์อนัดีพบปะสังสรรค์หารือกนัและกนัเสมอ ความยุติธรรมและไม่
เขม้งวดเกินไปกบัทีมงานจะเป็นผลดีกบัทุกคน ค าสั่งงานและ การท างานตามค าสั่งผูบ้งัคบับญัชามี
ความเป็นกนัเอง มีความยุติธรรม และไม่เขม้งวดจนเกินไป  ตามท่ีไดก้ล่าวมาตั้งแต่ตน้ลว้นแลว้แต่
เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคทั้งส้ิน นอกจากน้ีผลของ
การศึกษาระดบัของคุณภาพชีวิตตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 ในภาพร่วม และรายดา้นคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอยู่ในระดบัดีดว้ยแลว้ จึงเป็นเหตุท่ีท าให้ผลของระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง 
จากการศึกษามีขอ้คน้พบว่าแรงจูงใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาครายขอ้ มี 2 
ขอ้ ของด้านความส าเร็จในการปฏิบติังานคือ 1) พนักงานตั้งใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ส าเร็จลุล่วง  และ 2) พนกังานตั้งใจท างานเกิดจากแรงผลกัดนัภายในของพนกังานให้ปฏิบติังาน 
ทั้งสองขอ้มีระดบัแรงจูงใจอยูท่ี่มากท่ีสุด อาจเป็นเพราะพนกังานมีความส านึกรับผดิชอบต่องาน 
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ในหนา้ท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทฤษฎ ีX และY ของ แมกเกรเกอร์ (1960) ซ่ึงจะขอกล่าวในส่วนของ 
ทฤษฎี Y  ก่อน กล่าวคือ ธรรมชาติของมนุษยป์กติทัว่ไปมนุษยจ์ะมีความขยนั รักในการท างาน 
ใชพ้ลงัสมองและพลงักายในการท างานอยูต่ลอดเวลามีรายละเอียดคือ 

1. รักอิสระ ไม่ชอบการควบคุม และการลงโทษในการท างาน 
2. มีความรับผดิชอบต่อเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 
3. มีประสิทธิภาพเก่ียวกับความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิด

สร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร 
   บุคคลตามทฤษฎี Y ผูบ้ริหารตอ้งใชว้ิธีจูงใจ กล่าวคือให้บุคคลมีอิสระใน
การเลือกวิธีการ การควบคุม และสั่งงานดว้ยตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแต่เพียงผูจ้ดัสภาพแวดลอ้ม
ให้เหมาะสมและอ านวยความสะดวกในการปฏิบติัท่ีจะช่วยให้บุคคลเหล่านั้นสามารถประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเอง ควบคู่ไปกบัความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์าร (มนสั, 2537 
ก:25-26) วิธีการจูงใจแบบน้ีเรียกว่า “วิธีการจูงใจแบบไมน้วม” (Carrot approach) ภายใตส้ภาพ
เง่ือนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ความสามารถทางสติปัญญาของบุคคลเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น  
ในส่วนของทฤษฎี X ไดก้ล่าวถึงธรรมชาติของมนุษยไ์วต้รงขา้มกบัทฤษฎี Y ดงัน้ี 

1. โดยปกติมนุษยไ์ม่ชอบท างาน ถา้มีโอกาสจะพยายามหลีกเล่ียงหลบหลีก
การท างาน 

2. เม่ือไม่ชอบท างานท าให้มนุษยค่์อนขา้งข้ีเกียจ ตอ้งมีการควบคุมบงัคบั
บญัชาอยา่งใกลชิ้ด มีบทลงโทษเพื่อจะใหพ้วกเขามีความพยายามในการท างาน 

3. มนุษยโ์ดยทัว่ไปชอบใหมี้ผูช้ี้แนะ ไม่ตอ้งการรับผิดชอบ ปราศจากความ
ทะเยอทะยานชอบอยูเ่ฉยๆ มากกวา่ รวมทั้งใหค้วามส าคญักบัความมัน่คงปลอดภยั 

บุคคลตามทฤษฎี X ผูบ้ริหารจะจูงใจพนกังานไดโ้ดยการก าหนดมาตรฐาน
ในการควบคุมบงัคบัอยา่งใกลชิ้ด มีการสั่งการโดยตรง การใชร้ะเบียบและอ านาจหนา้ท่ีคุกคามโดย
การขู่ว่าจะลงโทษ การจูงใจเน้นค่าตอบแทนดา้นเงินและผลประโยชน์อ่ืนๆ เราเรียกวิธีการจูงใน
แบบน้ีวา่ “วธีิการจูงใจแบบไมแ้ขง็” (Stick approach)  

จากผลของงานวจิยัในคร้ังน้ีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัดี  
ผูศึ้กษาจึงให้ความเห็นได้ว่าพนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส่วนใหญ่อยู่ในส่วนของทฤษฎี Y 
มากกวา่ ทฤษฎี X จึงเป็นผลท่ีท าให้องคก์ารสู่ความส าเร็จบรรลุไดต้ามเป้าหมาย และวิธีการท่ีองคก์าร
เข้าสู่เป้าหมายท่ีผูว้ิจยัเห็นว่าเป็นหลักคิดท่ีสอดคล้องกับการท าให้องค์การได้บรรลุตามเป้าหมาย
เช่นกนัคือหลกัทฤษฏีล าดบัชั้นของความตอ้งการของ Maslow (1954  อา้งถึงใน พิทยา บวรวฒันา,2543: 
81-83) ท่ีสามารถน ามาประยกุตใ์ช ้มีอยูว่า่ ถา้ความตอ้งการของมนุษยใ์นล าดบัขั้นหน่ึงไดรั้บ 
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การตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในล าดบัขั้นถดัข้ึนไป เม่ือเป็นเช่นน้ี การจูงใจให้มนุษย์
ท างานไดดี้นั้น ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเขา้ใจวา่ คนงานมีความตอ้งการอะไรบา้ง อยูใ่นล าดบัขั้นไหนของ
ล าดบัขั้นของความตอ้งการ 5 ประการ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะหนัไปสนองความตอ้งการ ล าดบัท่ี 3, 4, 
และ 5 โดยท่ีความตอ้งการล าดบัท่ี 2 ยงัไม่ไดรั้บตอบสนองนั้น เป็นวิธีการจูงใจคนงานท่ีผิด และจะไม่
ท าใหผ้ลผลิตของงานเพิ่มข้ึนแต่ประการใดสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาท่ีพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัของ
แรงจูงใจอยู่ในระดบัสูง ความส าคญัของการจูงใจอยู่ท่ีการตอบสนองความตอ้งการขั้นสูงของมนุษย ์
แมว้า่องคก์ารจะจดัสภาพการท างานท่ีดีหรือใหเ้งินเดือนค่าจา้งสวสัดิการท่ีดีเพียงใดก็ตาม หากมิไดท้  า
ให้พนักงาน รู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง หรือไม่เปิดโอกาสให้มีการพฒันาหรือมี
ความก้าวหน้าในอาชีพแล้ว ความอุสาหะในการท างานก็จะลดน้อยลง เพราะองค์การไม่เห็น
ความส าคญัของเขา ซ่ึงย่อมท าให้องค์การขาดการใช้ประโยชน์อยา่งเต็มท่ีจากบุคลากรของตนเอง 
อย่างไรก็ตามการให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจมิได้หมายความว่าปัจจยัด้านอนามยัมิได้เป็นส่ิง
ส าคญั แทท่ี้จริงแลว้ปัจจยัเหล่าน้ีฝ่ายบริหารจะตอ้งเอาใจใส่ให้มาก เพราะเป็นสาเหตุของการเกิด
ความไม่พึงพอใจของพนกังานไดง่้าย เช่นนโยบายการบริหารท่ีมุ่งงาน โดยไม่สนใจความเป็นอยู่
ของพนกังาน การควบคุมอย่างเขม้งวด ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การเต็มไปดว้ยความ
ขดัแยง้ แข่งขนัชิงดีชิงเด่น การจ่ายค่าจา้งท่ีต ่ากวา่มาตรฐาน เหล่าน้ีท าให้พนกังานขวญัเสีย ขาดส่ิง
กระตุน้ในการท างานและน าไปสู่ผลงานท่ีลดลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงผลท่ีไดส้อดคลอ้ง
กบันโยบายในการบริหารองคก์รของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ท่ีมีการให้ค่าตอบแทน หรือสวสัดิการ 
และผลตอบแทนท่ีดีแก่พนกังานท่ีสามารถท าประโยชน์ให้กบัองค์กรได ้ซ่ึง สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
การจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s  Two-Factor Theory อา้งถึงใน บุญช่วย,2545:49-50) เป็น
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 2 ส่วน คือ ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการท างานและปัจจยัค ้า
จุน(อนามยั)ท่ีส่งผลต่อความพอใจในการท างาน  เม่ือพิจารณาแลว้ผูศึ้กษาเห็นว่าทฤษฎีดงักล่าวมี
ความเหมาะสมกับการน ามาประยุกต์ใช้ได้ทั้ งภาครัฐและเอกชน กับองค์การทางราชการ 
รัฐวสิาหกิจและเห็นดว้ยกบัการท่ีผูบ้ริหารในองคก์ารต่างๆจะน าเอาปัจจยัภายในมาเป็นเคร่ืองมือใน
การจูงใจใหเ้จา้หนา้ท่ีปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจในเวลาเดียวกนัก็ตอ้งตอบสนองหรือใชปั้จจยัค ้าจุน
(อนามยั)ควบคู่กนัไปดว้ย จึงจะท าใหก้ารด าเนินการขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์ ผลของการวิจยั
ในคร้ังน้ีจึงสอดคล้องกับหลัก ทฤษฎีตามท่ีได้กล่าวมา และสอดคล้องกับงานวิจยัของศิริพร  
โอฬารธรรมรัตน์(2545) ศึกษาเร่ือง การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน กรณีศึกษา บริษทัอดินพ 
จ ากดั พบว่าระดบัแรงจูงใจในการท างานในด้านสภาพแวดล้อม ดา้นผลตอบแทนในการท างาน 
และดา้นความก้าวหน้าในการท างานของพนักงานบริษทั อดินพ จ ากดั อยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฏฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550)  ศึกษาเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
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คุณภาพชีวิตในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน ศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงานของ บริษทั ไทยตาบูชิอิเล็คทริคจ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ( 1) พนกังานมี
แรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) คุณภาพชีวิตในการท างานและผลการปฏิบติังาน
อยู่ในระดบัสูงสอดคลอ้งกบัสุชาดา  ค าสุชาติ (2536) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบั
การรับรู้บทบาทและการปฏิบติัตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
ทัว่ไป ในส่วนกลาง สังกดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจท่ีอยูใ่น
ระดับสูงของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สอดคลอ้งกบังานวิจยั ของกฤษฎา วัฒนานันท์ (2551) ศึกษาเร่ือง “ 
ปัจจยัจูงใจในการท างานกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอเกาะ
คาจงัหวดัล าปาง” ผลการศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
อ าเภอเกาะคาทั้งหมดมี 7 ดา้น สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัคร้ังน้ีท่ีรายดา้นพบวา่มี 2 ดา้นอยูใ่นระดบั
มาก คือ  ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความรับผิดชอบในงาน ส่วนดา้นท่ีมีความขดัแยง้
คืออยู่ในระดบัปานกลางมี 2 ดา้น คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับในความสามารถและความยกย่อง
นบัถือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั ณัฏฐ์กฤตา อภิโชติ
ภพนิพิฐ (2550)  ศึกษาเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัแรงจูงใจในการ
ท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานของ บริษทั ไทยตาบูชิอิเล็คท
ริคจ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 จากวตัถุประสงค์ข้อที ่3 
 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงในทางบวกกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน คิดเป็นร้อยละ 60.30 ( r = .777 ) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ ถา้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานสูง จะส่งผลให้
มีแรงจูงใจในการท างานสูงข้ึนตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบั การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีคือ พนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคคุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัดีในภาพรวม และรายดา้น ส่งผลให้พนกังานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคมีแรงจูงในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากเช่นกนั  ดว้ยเหตุผลจากการอภิปรายผลจาก
วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 และวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 ท่ีไดก้ล่าวในขา้งตน้แลว้ สอดคลอ้งกบัประโยชน์ของ
การเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างานดงัน้ี 
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 บุคลากรของหน่วยงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิ่งขององคก์ารดงันั้น การพฒันาหรือ
เสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญั เพราะถา้บุคลากรมีคุณภาพชีวติท่ีดี มีความสุข  
มีความพึงพอใจในงานท่ีท าแลว้ จะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จในการด าเนินงานทั้งปวง  
การพฒันาหรือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน จึงมีประโยชน์ตามแนวความคิดท่ีสอดคลอ้งกบั  
Mondy and Noe 1996:45 (อา้งถึงในอารี  สังขศิ์ลปะชยั,2548:23) กล่าววา่ การส่งเสริมคุณภาพชีวิต
การท างาน มีความหมายรวมไปถึงกลยุทธ์ต่างๆ ในการบริหารงาน ไดแ้ก่ การออกแบบงานใหม่ 
การจดักลุ่มคุณภาพในการท างาน การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยหลกัการพื้นฐานของคุณภาพชีวิต
ในการท างาน จะช่วยเพิ่มระดบัความพึงพอใจในการท างาน และเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน
แก่คนงาน ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่มข้ึนของผลผลิต สอดคลอ้งกบั Schuler และคณะ (1989) กล่าวถึง
ประโยชน์ของคุณภาพชีวติการท างาน ดงัน้ี 

1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวญัก าลงัใจใหพ้นกังาน 
2. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนอยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานลดลง 
3. ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน จากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจมากข้ึน 
4. ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการลด

ตน้ทุนค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนัสุขภาพ และการลดอตัราและการจ่ายผลตอบแทน
พนกังาน 

5. ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสับเปล่ียนพนกังานมีมาก
ข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ของกิจการ และการมีส่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน 

6. อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจท่ีเพิ่มข้ึนของ
องคก์ารจากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีขององคก์าร 

7. ลดอตัราการขาดงานและเปล่ียนพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
8. ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจการให้สิทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังานสอดคลอ้งกบั  Schuler และ
คณะ (1989) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการท างานท าใหเ้กิดประโยชน์ท่ีดี 3 ดา้นไดแ้ก่ ผลโดยตรงในการ
เพิ่มความรู้สึกพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารและลดอตัราการเปล่ียนงาน ท า
ให้ผลผลิตสูงข้ึนและเพิ่มประสิทธิผลขององค์การ เช่น ผลก าไร การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
การท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคท์ั้ง 3 ประการ ฝ่ายบริหารและพนกังานจะตอ้งมีส่วนร่วมในการก าหนด
แผนร่วมกนัและแผนนั้นตอ้งไดถู้กน าไปปฏิบติัอยา่งสมบูรณ์ นอกจากน้ี คุณภาพการท างานยงัเป็น
ส่วนหน่ึงในการพฒันาองคก์าร โดยเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มข้ึนของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพท่ี
เก่ียวกบัพนกังานในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองเก่ียวกบัการท างาน การตอบสนองความ
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ต้องการ ความพึงพอใจของพนักงาน ท าให้พนักงานมีความตั้ งใจท างานอย่างเต็มท่ี ดังนั้ น 
นกัพฒันาองค์การจึงพยายามหาวิธีการอย่างเป็นระบบ เพื่อสร้างสภาพการท างานให้มีแรงจูงใจ 
ความพึงพอใจ และสร้างความผูกพนัในองค์การซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเพิ่มผลการปฏิบติัขององคก์าร ซ่ึงก็
คือคุณภาพชีวิต สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  ณัฏฐ์กฤตา  อภิโชติภพนิพิฐ  ศึกษาเร่ือง : 
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน :ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานของ บริษทั ไทยตาบูชิอิเล็คทริคจ ากดั ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน คิดเป็นร้อยละ 49.14 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ กล่าวคือ ถา้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานสูง จะส่งผลให้มีแรงจูงใจใน
การท างานสูงข้ึนตามไปดว้ย  

 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  จากผลการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่คุณภาพชีวติการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดี และ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เพื่อให้ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน ผูว้ิจยัขอเสนอแนวทางซ่ึงอาจเป็นประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารใน
การเพิ่มระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานเพื่อให้พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารดงัน้ี 
  3.1.1 คุณภาพชีวิตในการท างานควรปรับปรุงในด้านส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม
เน่ืองจากมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดโดยในภาพรวมเช่น ควรมีการพิจารณาความเป็นไปไดใ้นการเพิ่มส่ิงตอบ
แทนท่ีเป็นตวัเงินในส่วนของค่าปฏิบติังานล่วงเวลาและควรมีการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มรายไดล้ด
รายจ่ายใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า ส่งเสริมให้ความรู้และวางระบบให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
มาตรการประหยดัค่าใชจ่้ายต่างๆ ท่ีไม่จ าเป็นท าให้องคก์ารไดรั้บผลก าไรมากข้ึน ส่งผลโดยตรงกบั
เงินโบนสัประจ าปีเพิ่มข้ึนดว้ย 
  3.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานควรปรับปรุงในดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งานของพนักงานเน่ืองจากมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดโดยในภาพรวมเช่นควรมีการพิจารณาให้โอกาส
พนักงานได้เล่ือนต าแหน่งเม่ือสามารถท างานได้ประสบความส าเร็จให้ได้รับความก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการงานจากความสามารถ จากความส าเร็จของงานท่ีบรรลุผลตามเป้าหมาย  
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  3.1.3 องคก์ารควรส่งเสริมให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดียิ่งข้ึนและ
ทัว่ถึง เน่ืองจากผลการวิจยัพบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ดงันั้นองคก์ารจึงควรให้ ความส าคญักบัคุณภาพชีวิตและ
ความเป็นอยูข่องพนกังาน โดยการใหส่ิ้งตอบแทนแก่พนกังานอยา่งเหมาะสมยุติธรรมจดัสภาพการ
ท างานท่ีมีความปลอดภยัมีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี ให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าและ
พฒันาความสามารถอยู ่เสมอ 
 3.2 ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 ควรศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีอ่ืนบา้ง เช่น การสัมภาษณ์  การสังเกต  การสังเกต
แบบมีส่วนรวม เป็นตน้ ซ่ึงจะท าให้ไดข้อ้มูลในแนวกวา้งมากข้ึนอนัจะเป็นประโยชน์ในการน ามา
ปรับใชใ้นการศึกษา และการบริหารงานบุคคลขององคก์ารต่อไป 
  3.2.2 ควรศึกษาถึงปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีคาดวา่น่าจะมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานเช่น สภาพแวดลอ้มในการท างาน ระดบัความเครียดของพนกังาน และตวัแปรอ่ืนๆท่ี
ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของพนกังาน รวมทั้งแนวทางการปรับปรุงแกไ้ข เพื่อเพิ่มแรงจูงใจ
ใหก้บัพนกังานในการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
  3.2.3 ศึกษาความพอใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เพื่อให้
ทราบถึงระดบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังานและส่งผลต่อองคก์รอยา่งไร 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



103 

บรรณานุกรม 
 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (2555)  ข้อมลูส ำคัญ กฟภ.  แผนกประมวลขอ้มูลข่าวสารและฐานวชิาการ  
 กองวางแผนวสิาหกิจ (ฉบบั มิถุนายน 2555) 44-45 
 _________ . (2553) รำยงำนประจ ำปี 2553     4-7. 
 __________ . (2554) ประวัติควำมเป็นมำ  คน้ควา้เม่ือ 2  มีนาคม 2554  จาก http://www.pea.co.th  
กนกพร  แจ่มสมบูรณ์ (2539) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ต่อค่าของงาน การรับรู้ต่อรูปแบบ 
 การบริหารกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล”  
 วทิยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการพยาบาลผูใ้หญ่ มหาวทิยาลยัมหิดล 
กริชเพชร  ชยัช่วย (2544) “คุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการกรมเจา้ท่า ปัญหาพิเศษ” 
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารทัว่ไป  บณัฑิตวทิยาลยั  
 มหาวทิยาลยับูรพา 
กฤษฎา  วฒันานนัท ์(2551) บทคดัยอ่ภาคนิพนธ์ ศึกษาเร่ือง “ ปัจจยัจูงใจในการท างานกบัคุณภาพชีวติ 
 การท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอเกาะคาจงัหวดัล าปาง”ภาคนิพนธ์ 
 ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยัราชภฎัล าปาง 
ขตัติยา  ดว้งส าราญ (2543) แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของครูโรงเรียน 
 ประถมศึกษาสังกดัส านกังานประถมศึกษาจงัหวดันนทบุรี 
 วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา ภาควชิาการบริหาร 
 การศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปกร 
จนัทรา  แทนสุโพธ์ิ. 2546. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวิตการท างานของทีม 
 สุขภาพ  ศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น วทิยานิพนธ์สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต  
 สาขาสาธารณสุข มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
ธงชยั  สันติวงษ ์และ ชยัยศ สันติวงษ ์(2533) พฤติกรรมบุคคลในองคก์าร พิมพค์ร้ังท่ี 2  
 กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพไ์ทยวฒันาพานิช 
รัฐเดช  จนัทรางศุ. พ.ท. (2547) คุณภาพชีวติการท างานของก าลงัพล กองดุริยางคท์หารบก  
 ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัพิต สาขานโยบายสาธารณะ 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 
ดวงหทยั  ป่ินเยน็ (2549) “คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรเทศบาลเมืองกาฬสินทร” 
 วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาบริหารรัฐกิจ  
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 



104 

ตุลา  มหาพสุธานนท ์(2547) อา้งอิงจาก ธงชยั สันติวงษ.์คน้คืนวนัท่ี 9 ม.ค. 2556 
 จาก http://www.google.co.th 
นฤดล  มีเพียร, 2541. คุณภาพชีวติการท างานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั  
 การบินไทย จ ากดั (มหาชน) วทิยานิพนธ์ปริญญาโท มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
นิธิพฒัน์  เมฆขจร (2541) แรงจูงใจในกำรท ำงำนกับสุขภำพจิตของบุคลำกรในองค์กร นนทบุรี 
 วารสารสุโขทยัธรรมาธิราช 11,3 (กนัยายน – ธนัวาคม 2541) 66 
ณฎัฐกฤตา  อภิโชติภพนิพิฐ (2551) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติกบัแรงจูงใจในการท างานและ 
 ผลการปฏิบติังานของพนกังาน :  ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานของ บริษทั ไทยตาบูชิ  
 อิเล็คทริค จ ากดั. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและ 
 องคก์าร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ  
ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551) พฤติกรรมองค์กำร กรุงเทพมหานคร บริษทั ว.ีพร้ิน (1991) จ ากดั 
บุญแสง ชีระภากร  “การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน” จุลสารพฒันาขา้ราชการพลเรือน ฉบบัท่ี 25 
บุญเจือ  วงศเ์กษม “คุณภาพชีวติการท างานกบัการเพิ่มผลผลิต” เพิ่มผลผลิต ฉบบัท่ี 26 
 (ธนัวาคม  2529 – มกราคม 2530): 29-33 
บุญช่วย  ยดิชงั (2545)ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนกลาง สังกดักรมการศึกษา 
 นอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
บุญเตือน  ชุนหภทัรกุล (2543) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการท่าเรือ 
 แห่งประเทศไทย วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิตย ์สาขาการบริหารองคก์าร 
 มหาวทิยาลยัศรีปทุม วทิยาเขตชลบุรี 
ปวนัรัตน์  ตนานนท ์(2550) คุณภาพชีวติการท างานของเจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรมจงัหวดัเชียงใหม่  
 สารนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
ประภารัตน์  เตม็เป่ียม (2555) “แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL)”  คน้คืนวนัท่ี 5 มิถุนายน 2555  
 จาก http://www.gotoknow.org/blogs/posts/323800  
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2543) จิตวทิยาการบริหารงานบุคคล กรุงเทพมหานคร: สหมิตรออฟเซท 
ผจญ  เฉลิมสาร (2540) คุณภาพชีวติการท างาน เพื่อการเพิ่มผลผลิต (Productivity world). 2 (9), 
 หนา้ 22-25 
 _________ . (2555) “คุณภาพชีวติการท างาน”  คน้คืนวนัท่ี 31 ธ.ค. 2555  
 จาก www.m-society.go.th/document/article/article_3489.doc 
พิทยา  บวรวฒันา (2543)  รัฐประศำศนศำสตร์ ทฤษฎีและแนวกำรศึกษำ  กรุงเทพมหานคร  
 ส านกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

http://www.google.co.th/
http://www.gotoknow.org/blogs/posts/323800
http://www.m-society.go.th/document/article/article_3489.doc
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 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สุทิน  สายสงวน (2533) “การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการ : 
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ภาคผนวก ก 
หนงัสือขอเชิญผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบถามเพื่อประกอบการท าวทิยานิพนธ์ 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาทดลองใชเ้คร่ืองมือเพื่อการวจิยั 

หนงัสือขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเก็บขอ้มูล เพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
..................................................... 

 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยัของนกัศึกษาปริญญาโท แขนงวิชาบริหาร
รัฐกิจ สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช มีวตัถุประสงคเ์พื่อใช้ประกอบการ
ศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
 ผูว้ิจ ัยใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามด้วยความคิดเห็น หรือ
ความรู้สึกท่ีเป็นจริงจากท่านให้มากท่ีสุด และขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามในการศึกษาวิจยัคร้ัง
น้ีจะเก็บเป็นความลับ ซ่ึงไม่มีผลเสียหายต่อท่านผู ้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใดทั้ งส้ิน โดย
แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอนดงัน้ี 
 ตอนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
จ านวน 36 ขอ้ค าถาม 
 ตอนที่ 3  ค  าถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค จ านวน 36 ขอ้ค าถาม 
 ตอนที่ 4  ปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน และ แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
 ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
 

 
                      นายนิยม จบัใจสุข 

นกัศึกษาปริญญาโท แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
                                          บณัฑิตศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1  แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 
ค าช้ีแจง     โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หรือกรอกขอ้ความลงในช่องวา่งตามความเป็น

จริง 
 
1. เพศ      ชาย    
      หญิง 
2. สังกดั กฟฟ.                 ส านกังานใหญ่    
     ส านกังาน กฟข.  .....  
           (น.1,น.2,น.3,ฉ.1,ฉ.2,ฉ.3,ก.1,ก.2,ก.3,ต.1,ต.2,ต.3)   
3. อาย ุ ..........................ปี 
4. สถานภาพสมรส    โสด  
      สมรส 
      หมา้ย/หยา่ 
5. ระดบัการศึกษา    ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
      ปริญญาตรี 
      ปริญญาโท 
      สูงกวา่ ปริญญาโท 
6.   ระยะเวลาปฏิบติังานกบั กฟภ.   ……………. ปี     
7.    รายไดจ้ากเงินเดือน     ต ่ากวา่หรือเท่ากบั  20,000 บาท   
       20,001-35,000 บาท 
       35,001-50,000 บาท 
       50,001 บาทข้ึนไป  
8. ต าแหน่งงาน               ผูบ้ริหาร   
       นกัวชิาการ 
       พนกังานวชิาชีพ 
       เสมียนพนกังาน 
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ตอนที่ 2   แบบแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ระดับความคิดเห็น) ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
เพียงขอ้เดียว 
ระดับความคิดเห็น  ดงัน้ี  5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด        4  หมายถึง   เห็นดว้ยมาก    
   3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง       2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย            
                                           1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านส่ิงตอบแทนทียุ่ติธรรม 
1. เงินเดือนท่ีท่านได้รับพอเพียงกบัการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานท่ียอมรับกนั

โดยทัว่ไป 

     

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืน
ท่ีมีลกัษณะเดียวกนั 

     

3. ค่าเบ้ียเล้ียง/ท่ีพกั /ค่าเดินทาง มีความพอเพียงเม่ือเปรียบเทียบกับงานท่ีมี

ลกัษณะเดียวกนั 

     

4. ค่าเบ้ียเล้ียง/ ท่ีพกั/ค่าเดินทางไปท างานท่ีหนา้งานท่ีท่านไดรั้บมีความเป็นธรรม      

5. เงินโบนัสท่ีท่านไดรั้บนั้นมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปพอเพียงกบั

การมีชีวติอยูไ่ด ้

     

6. เงินโบนสัท่ีองคก์ารพิจารณาจ่ายใหก้บัท่านมีความเป็นธรรม      

7. ท่านมีเคร่ืองใช้ไฟฟ้ามาอ านวยความสะดวกเพิ่มข้ึนได้จากเงินช่วยค่า

กระแสไฟฟ้าอยา่งพอเพียง 

     

8. เงินช่วยค่ากระแสไฟฟ้ามีความเป็นธรรม      

9. ท่านไดรั้บเงินค่าปฏิบติังานล่วงเวลามาเป็นรายไดเ้สริมท่ีพอเพียง      

10. ท่านไดรั้บเงินค่าล่วงเวลาดว้ยความเป็นธรรม      
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านสภาพการท างานทีป่ลอดภัย 
11. อุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย/เคร่ืองอ านวยความสะดวก ท าให้ท่านรู้สึกปลอดภยัมี

ความสะดวกสบายทั้งร่างกายและจิตใจ 

     

12. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัท าใหท้่านไม่อยูใ่นสภาวะท่ีเส่ียงภยัจนเกินไป      

13. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมการใช้อุปกรณ์ท างาน เคร่ืองมือท างาน อยา่งปลอดภยั

ก่อนปฏิบติังานจริง 

     

14. ท่านใชเ้คร่ืองจกัรกลท่ีมีเจา้หนา้ท่ีตรวจสอบรับรองความปลอดภยัใหส้ม ่าเสมอ        
15. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมความปลอดภยัในอาคารสถานท่ี เช่น การฝึกซ้อมการ

อพยพหนีไฟ 
     

16. องค์การของท่านมีเจา้หน้าท่ีดา้นความปลอดภยัอย่างเพียงพอคอยตรวจสอบ
ดูแลรับรองความปลอดภยั 

     

ด้านการพฒันาความสามารถ 
17. ท่านได้รับการศึกษาเพิ่มเติม/ฝึกอบรม/ดูงาน/สัมมนา มาพฒันาในส่วนท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ี 

     

18. องคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้สนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือ
คิดนวตักรรมใหม่ๆ                                   

     

19. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ทกัษะ และทศันคติกบังานท่ีท าเป็นอยา่งดี      
20. ความเช่ียวชาญในการท างานของท่านเปิดโอกาสให้ไดก้า้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน

ก่อใหเ้กิดความมัน่คงในอาชีพ 
     

ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม 
21. งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีเปิดโอกาสให้ท่านไดส้ร้างสัมพนัธภาพอนัดีกบับุคคล

ต่างๆ 

     

22. เพื่อนร่วมงานของท่านยนิดีใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือแนะน าท่านดว้ยดี      
23. องค์การของท่านเป็นองค์การท่ีมีผู ้คนสนใจอยากเข้ามาเป็นสมาชิกร่วม

ปฏิบติังานเช่นเดียวกบัท่าน 
     

24. สังคมรับรู้ถึงโอกาสของท่านท่ีจะได้ก้าวสู้ต าแหน่งสูงข้ึนจากความรู้
ความสามารถท่ีปฏิบติังานดว้ยดีเสมอมา 
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คุณภาพชีวติการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
25. ท่านเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกียรติท่านเสมอในฐานะ

เพื่อนร่วมงานท่ีดี 
     

26. ท่านไดรั้บความไวเ้น้ือเช่ือใจจากทั้งบุคคลภายในและภายนอกองคก์าร      
ด้านประชาธิปไตยในการท างานกบัการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
27. หวัหนา้งานของท่านให้เกียรติและรับฟังความคิดเห็นของทุก ๆ คนอยา่งเสมอ

หนา้กนั  

     

28. ความส าเร็จของงานตามเป้าหมายขององคก์าร ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เลือกวธีิการท างาน 

     

29. ท่านกบัเพื่อนร่วมงานของท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดใ้นระหว่างการ
ท างาน 

     

30. ฝ่ายบริหารขององค์การยอมรับและเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ 

     

31. ในการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นไดเ้ตม็ท่ี      
ด้านความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตัวและครอบครัว 
32. ท่านคิดว่างานท่ีปฏิบัติอยู่มีความสมดุลกับระยะเวลาท่ีก าหนดไว้อย่าง

เหมาะสม 

     

33. มีความสมดุลของช่วงเวลาการท างานและช่วงเวลาอิสระจากงานในแต่ละวนั      
34. ท่านมีโอกาสไดพ้กัผ่อนหย่อนใจได้เล่นกีฬาหรือดนตรีท่ีองค์การจดัสถานท่ี

และอุปกรณ์ให ้
     

35. ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของท่านมีความลงตัวในการด า เ นิน
ชีวติประจ าวนั 

     

36. การท างานของท่านส่งผลใหชี้วติครอบครัวของท่านมีความสุข      
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ตอนที ่3  ค าถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ระดับความคิดเห็น) ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
เพียงขอ้เดียว 
ระดับความคิดเห็น  ดงัน้ี  5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด        4  หมายถึง   เห็นดว้ยมาก    
   3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง       2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย            

1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการยอมรับนับถือ 
1. ผูบ้งัคบับญัชาให้การยอมรับนบัถือใน ความส าเร็จของท่านท่ีท างานไดบ้รรลุ

ตามเป้าหมาย  

     

2. เพื่อนหรือบุคคลในหน่วยงานของท่านมกัจะมาขอค าปรึกษาจากท่านให้ช่วย
แนะน าวธีิการท างาน 

     

3. ท่านไดรั้บค ายกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานหลงัจากงาน
ของท่านบรรลุผลส าเร็จ 

     

4. ความสามารถของท่านเป็นท่ียอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน      
5. ท่านไดรั้บก าลงัใจอย่างมากเม่ือมีผูค้นมาแสดงความยินดีในความส าเร็จของ

งานตามเป้าหมาย  
     

6. ท่านคิดว่าอาชีพท่ีท่านปฏิบติัอยู่ในขณะน้ีเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ และสังคมให้
การยอมรับ 

     

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
7. ความรู้ความสามารถของท่านท าใหไ้ดรั้บผดิชอบงานท่ีส าคญัมากข้ึน 

     

8. องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถและทกัษะในการท างาน 

     

9. องคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหผู้มี้ความรู้ความสามารถไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน      
10. ท่านคิดวา่ ความกา้วหนา้ในการท างานในองคก์ารของท่านข้ึนอยูก่บัผลงาน

และความสามารถ 
     

11. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือชั้นท่ีสูงข้ึนไดต่้อเม่ืองานท่ีท่านท าประสบ
ความส าเร็จ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
12. งานท่ีท่านท าอยูก่บัองคก์ารปัจจุบนัส่งเสริมใหท้่านไดรั้บความกา้วหนา้      
ด้านความรับผดิชอบต่องาน 
13. ปัจจุบนัท่านทราบขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเอง 

     

14. ท่านมีโอกาสในการแสดงความสามารถกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความ
รับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

     

15. ท่านคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัจึงมีความมุ่งมัน่ให้ส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย 

     

16. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถเป็นความส านึกรับผดิชอบต่องานในหนา้ท่ี      
17. ท่านคิดว่าความส านึกในหน้าท่ีของพนักงานคือตวัช้ีวดัความส าเร็จให้กับ

องคก์ร 
     

18. ท่านคิดวา่ท่านคือบุคคลหน่ึงท่ีน าความส าเร็จสู่องคก์รของท่าน      
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
19. ท่านตั้งใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วง 

     

20. ท่านตั้งใจท างานเกิดจากแรงผลกัดนัภายในของท่านใหป้ฏิบติังาน      
21. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านพอใจในความส าเร็จของงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย

ตามเวลาท่ีก าหนด 
     

22. ท่านใช้ความสามารถในการแก้ปัญหางานท่ีได้รับมอบหมายจนประสบ
ผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจของผูบ้งัคบับญัชา 

     

23. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีไดต้ั้งใจปฏิบติังานจนน าไปสู่ความส าเร็จ      
24. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาของงานท่ีตอ้งใชท้กัษะอยา่งมาก      
ด้านความมั่นคงในงาน 
25. องค์การของท่านยงัคงต าแหน่งงานไวร้องรับพนักงานและมีการพฒันาให้

ความส าคญัมากข้ึน 

     

26. องคก์ารของท่านยงัคงด ารงอยู่เพื่อดูแลพลงังานไฟฟ้าให้ประชาชนส่วนใหญ่
ของประเทศ 

     

27. องค์การของท่านยงัเปิดรับพนักงานใหม่แทนพนักงานท่ีเกษียณอายุราชการ
หรือก่อนอายรุาชการ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
28. องคก์ารของท่านมีโครงการใหม่ๆเกิดข้ึนและ พนกังานมีงานท าอยา่งต่อเน่ือง      
29. ท่านคิดวา่องคก์ารท าใหท้่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในวชิาชีพท่ีมีความมัน่คง       
30. องค์การของท่านท าให้ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาท่ีไดรั้บความคุม้ครองท่ีดี

จากผูบ้งัคบับญัชา 
     

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
31. ค าสั่งงาน การท างานตามค าสั่งผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นกนัเอง 

     

32. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรม และไม่เขม้งวดจนเกินไป      
33. ท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบัทีมงานทุกคนเช่นเดียวกบัผูบ้งัคบับญัชาใหก้บัท่าน      
34. ท่านคิดวา่ความยติุธรรมและไม่เขม้งวดเกินไปกบัทีมงานจะเป็นผลดีกบัท่าน      
35. ท่านกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์อนัดีพบปะสังสรรค์หารือกนัและกัน

เสมอ 
     

36. ท่านกบัเพื่อนท างานร่วมกนั ช่วยเหลือเก้ือกลูกนัในการท างานเสมอ      

ตอนที ่4  ปัญหาและข้อเสนอแนะ 

 4.1  ดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน       
 ...............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 4.2  ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ...............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

 4.3  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
 ...............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................                   

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 



125 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค 

ค่าดชันีความสอดคลอ้งของคุณภาพชีวติการท างานและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องของคุณภาพชีวติการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  

ข้อที่ 
คะแนนผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของคะแนน 

∑R  
IOC = 

N
∑R

 ผลการพจิารณา 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
2 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 0 1 0 1 0.33 ปรับปรุง 
4 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
7 0 1 0 1 0.33 ปรับปรุง 
8 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
9 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
11 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
12 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
13 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
14 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
15 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
16 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
17 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
18 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
19 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
20 1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 
21 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
22 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
23 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
24 1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 
25 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องของคุณภาพชีวติการท างานของ 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  (ต่อ) 

  
 

 
 

 

ข้อที่ 
คะแนนผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของคะแนน 

∑R  
IOC = 

N
∑R

 ผลการพจิารณา 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

26 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
27 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
28 1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 
29 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
30 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
31 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
32 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
33 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
34 1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 
35 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
36 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

ข้อที่ 
คะแนนผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของคะแนน 

∑R  
IOC = 

N
∑R

 ผลการพจิารณา 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
7 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
8 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
9 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
11 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
12 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
13 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
14 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
15 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
16 1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 
17 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
18 -1 1 1 1 0.33 ปรับปรุง 
19 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
20 1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 
21 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
22 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
23 -1 1 1 1 0.33 ปรับปรุง 
24 -1 1 1 1 0.33 ปรับปรุง 
25 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ต่อ) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ข้อที่ 
คะแนนผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของคะแนน 

∑R  
IOC = 

N
∑R

 ผลการพจิารณา 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

26 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
27 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
28 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
29 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
30 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
31 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
32 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
33 1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 
34 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
35 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
36 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ง 
ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวจิยั (Reliability) ในส่วนของคุณภาพชีวติการท างานและ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย(Reliability) ในส่วนของคุณภาพชีวติการท างาน 
 

ด้านส่ิงตอบแทนทียุ่ติธรรม 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บพอเพียงกบัการมีชีวิต
อยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป   

31.20 
 

35.683 
 

.606 
 

.815 
 

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเป็นธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอ่ืนท่ีมี
ลกัษณะเดียวกนั 

31.23 
 

36.668 
 

.557 
 

.819 
 

3. ค่าเบ้ียเล้ียง/ท่ีพกั /ค่าเดินทาง มีความ
พอเพียงเม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีมีลกัษณะ
เดียวกนั 

31.60 33.214 .697 .803 

4. ค่าเบ้ียเล้ียง/ ท่ีพกั/ค่าเดินทางไปท างานท่ี
หนา้งานท่ีท่านไดรั้บมีความเป็นธรรม 

31.53 
 

32.809 
 

.710 
 

.801 
 

5. เงินโบนสัท่ีท่านไดรั้บนั้นมีมาตรฐานเป็นท่ี
ยอมรับกนัโดยทัว่ไปพอเพียงกบัการมีชีวิต
อยูไ่ด ้

31.60 
 
 

31.145 
 
 

.779 
 
 

.791 
 
 

6. เงินโบนสัท่ีองคก์ารพิจารณาจ่ายให้กบัท่าน
มีความเป็นธรรม 

31.70 
 

31.114 
 

.783 
 

.791 
 

7. ท่านมี เค ร่ืองใช้ไฟฟ้ามาอ านวยความ
ส ะ ด ว ก เ พิ่ ม ข้ึ น ไ ด้ จ า ก เ งิ น ช่ ว ย ค่ า
กระแสไฟฟ้าอยา่งพอเพียง 

31.27 
 
 

35.444 
 
 

.507 
 
 

.821 
 
 

8. เงินช่วยค่ากระแสไฟฟ้ามีความเป็นธรรม 30.97 34.378 .667 .808 

9. ท่านไดรั้บเงินค่าปฏิบติังานล่วงเวลามาเป็น
รายไดเ้สริมท่ีพอเพียง 

32.77 
 

37.151 
 

.216 
 

.855 
 

10. ท่านได้รับเงินค่าล่วงเวลาด้วยความเป็น
ธรรม 

32.33 38.713 .092 .872 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย(Reliability) ในส่วนของคุณภาพชีวติการท างาน (ต่อ) 
 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. อุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย/เคร่ืองอ านวยความ 
สะดวก ท าให้ท่านรู้สึกปลอดภยัมีความ
สะดวกสบายทั้งร่างกายและจิตใจ 

18.43 
 
 

10.116 
 
 

.697 
 
 

.827 
 
 

2. สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัท าให้ท่านไม่อยู่
ในสภาวะท่ีเส่ียงภยัจนเกินไป 

18.47 10.464 .607 .843 

3. ท่านได้รับการฝึกอบรมการใช้อุปกรณ์
ท างาน เคร่ืองมือท างาน อยา่งปลอดภยัก่อน
ปฏิบติังานจริง 

18.47 10.533 .641 .837 

4. ท่ า น ใ ช้ เ ค ร่ื อ ง จัก ร ก ล ท่ี มี เ จ้ า หน้ า ท่ี
ตรวจสอบ รับรองความปลอดภัย ให้
สม ่าเสมอ   

18.43 
 

10.737 
 

.446 
 

.875 
 

5. ท่านได้รับการฝึกอบรมความปลอดภยัใน
อาคารสถานท่ี เช่น การฝึกซ้อมการอพยพ
หนีไฟ 

18.40 
 

9.352 
 

.739 
 

.818 
 

6. องค์การของท่านมีเจ้าหน้า ท่ีด้านความ
ปลอดภยัอย่างเพียงพอคอยตรวจสอบดูแล
รับรองความปลอดภยั 

18.63 9.689 .812 .806 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย(Reliability) ในส่วนของคุณภาพชีวติการท างาน (ต่อ) 
 

ด้านการพฒันาความสามารถ 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ท่านได้รับการศึกษาเพิ่มเติม/ฝึกอบรม/ดู
งาน/สัมมนา มาพฒันาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานในหนา้ท่ี                              

11.77 4.047 .836 .780 

2. องคก์ารของท่านเปิดโอกาสให้พนกังานได้
เสนอความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์หรือคิด
นวตักรรมใหม่ๆ                                   

11.60 5.352 .667 .847 

3. ท่านได้ใช้ความรู้ ทกัษะ และทศันคติกบั
งานท่ีท าเป็นอยา่งดี 

11.53 5.085 .747 .816 

4. ความเช่ียวชาญในการท างานของท่านเปิด
โอกาสให้ ได้ก้ า ว สู่ ต า แห น่ง ท่ี สู ง ข้ึน
ก่อใหเ้กิดความมัน่คงในอาชีพ 

11.60 5.903 .654 .856 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย(Reliability) ในส่วนของคุณภาพชีวติการท างาน (ต่อ) 
 

ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีเปิดโอกาสให้ท่าน
ไดส้ร้างสัมพนัธภาพอนัดีกบับุคคลต่างๆ                           

20.37 6.792 .519 .824 

2. เพื่อนร่วมงานของท่านยนิดีให้ความร่วมมือ
ช่วยเหลือแนะน าท่านดว้ยดี 

20.57 6.254 .691 .787 

3. องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีผูค้นสนใจ
อยากเข้ามาเป็นสมาชิกร่วมปฏิบัติงาน
เช่นเดียวกบัท่าน 

20.13 7.016 .452 .837 

4. สังคมรับรู้ถึงโอกาสของท่านท่ีจะไดก้า้วสู้
ต าแหน่งสูงข้ึนจากความรู้ความสามารถท่ี
ปฏิบติังานดว้ยดีเสมอมา 

20.43 6.875 .611 .805 

5. ท่านเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาให้เกียรติท่านเสมอในฐานะเพื่อน
ร่วมงานท่ีดี 

20.40 6.593 .676 .792 

6. ท่านไดรั้บความไวเ้น้ือเช่ือใจจากทั้งบุคคล
ภายในและภายนอกองคก์าร 

20.43 6.185 .706 .784 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย(Reliability) ในส่วนของคุณภาพชีวติการท างาน (ต่อ) 
 

ด้านประชาธิปไตยในการท างานกบั 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. หัวหน้างานของท่านให้เกียรติและรับฟัง
ความคิดเห็นของทุก ๆ คนอยา่งเสมอหน้า
กนั         

14.90 8.369 .750 .858 

2. ความส าเ ร็จของงานตามเป้าหมายของ
องค์การ ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เลือกวธีิการท างาน 

15.23 8.392 .694 .871 

3. ท่านกับเพื่อนร่วมงานของท่านสามารถ
แสดงความคิดเห็นไดใ้นระหวา่งการท างาน 

15.07 7.857 .834 .838 

4. ฝ่ายบริหารขององค์การยอมรับและเปิด
โอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

15.27 8.064 .770 .853 

5. ในการท างานเป็นทีม  สมาชิกทุกคน
สามารถแสดงความคิดเห็นไดเ้ตม็ท่ี 

15.00 8.552 .603 .893 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย(Reliability) ในส่วนของคุณภาพชีวติการท างาน (ต่อ) 
 

ด้านความสมดุลของงานกบัชีวติส่วนตัว 
และครอบครัว  

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ท่านคิดว่างานท่ีปฏิบติัอยู่มีความสมดุลกบั
ระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเหมาะสม       

15.27 
 

5.030 
 

.724 
 

.629 
 

2. มีความสมดุลของช่วงเวลาการท างานและ
ช่วงเวลาอิสระจากงานในแต่ละวนั 

15.50 
 

5.638 
 

.398 
 

.749 
 

3. ท่านมีโอกาสได้พกัผ่อนหย่อนใจได้เล่น
กีฬาหรือดนตรีท่ีองค์การจัดสถานท่ีและ
อุปกรณ์ให ้

15.87 
 
 

5.223 
 
 

.414 
 
 

.754 
 
 

4. ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัของท่านมี
ความลงตวัในการด าเนินชีวติประจ าวนั 

15.30 
 

5.528 
 

.578 
 

.684 
 

5. การท างานของท่านส่งผลให้ชีวิตครอบครัว
ของท่านมีความสุข 

15.13 5.775 .536 .700 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย (Reliability ) ในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

ด้านการยอมรับนับถือ 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับนับถือใน 
ความส าเร็จของท่านท่ีท างานไดบ้รรลุตาม
เป้าหมาย        

19.63 6.723 .727 .772 

2. เพื่อนหรือบุคคลในหน่วยงานของท่าน
มักจะมาขอค าปรึกษาจากท่านให้ช่วย
แนะน าวธีิการท างาน 

19.87 6.947 .547 .805 

3. ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบั 
บญัชาและเพื่อนร่วมงานหลงัจากงานของ
ท่านบรรลุผลส าเร็จ 

19.67 6.851 .645 .786 

4. ความสามารถของท่านเป็นท่ียอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

19.77 6.392 .719 .769 

5. ท่านได้รับก าลังใจอย่างมากเม่ือมีผูค้นมา
แสดงความยนิดีในความส าเร็จของงานตาม
เป้าหมาย  

19.67 6.575 .668 .780 

6. ท่านคิดว่าอาชีพท่ีท่านปฏิบติัอยู่ในขณะน้ี
เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ และสังคมให้การ
ยอมรับ 

19.40 7.145 .344 .859 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย (Reliability ) ในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ความรู้ความสามารถของท่านท าให้ได้
รับผดิชอบงานท่ีส าคญัมากข้ึน                                    

19.30 11.734 .610 .901 

2. องคก์ารของท่านสนบัสนุนให้พนกังานเขา้
รั บ ก า ร ฝึ ก อบ รม เ พื่ อ พัฒน า ค ว า ม รู้
ความสามารถและทกัษะในการท างาน 

19.33 10.989 .809 .873 

3. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้ผูมี้ความรู้
ความสามารถไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

19.47 11.085 .667 .895 

4. ท่านคิดวา่ ความกา้วหน้าในการท างานใน
องค์การของท่านข้ึนอยู่กับผลงานและ
ความสามารถ 

19.47 10.120 .824 .869 

5. ท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งหรือชั้นท่ี
สูง ข้ึนได้ต่อ เ ม่ืองานท่ี ท่านท าประสบ
ความส าเร็จ 

19.37 10.930 .744 .882 

6. งานท่ีท่านท าอยูก่บัองคก์ารปัจจุบนัส่งเสริม
ใหท้่านไดรั้บความกา้วหนา้ 

19.23 11.564 .759 .882 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย (Reliability ) ในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 

ด้านความรับผดิชอบต่องาน 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ปัจจุบันท่านทราบขอบเขตหน้าท่ีความ
รับผดิชอบของตนเอง                                  

19.90 9.334 .739 .843 

2. ท่านมีโอกาสในการแสดงความสามารถกบั
งานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความรับผิดชอบ
อยา่งเตม็ท่ี 

19.97 9.895 .654 .858 

3. ท่ า น คิ ด ว่ า ง า น ท่ี ไ ด้ รั บ ม อบหม า ย มี
ความส าคญัจึงมีความมุ่งมัน่ให้ส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย 

19.93 9.306 .829 .828 

4. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเป็นความ
ส านึกรับผดิชอบต่องานในหนา้ท่ี 

19.87 9.292 .780 .836 

5. ท่ าน คิดว่ า คว ามส า นึ ก ในหน้ า ท่ี ของ
พนักงานคือตัว ช้ีว ัดความส าเ ร็จให้กับ
องคก์ร 

19.83 9.592 .689 .852 

6. ท่ า น คิ ด ว่ า ท่ า น คื อ บุ ค ค ล ห น่ึ ง ท่ี น า
ความส าเร็จสู่องคก์รของท่าน 

20.33 11.333 .394 .896 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย (Reliability ) ในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ท่านตั้งใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ส าเร็จลุล่วง                                             

20.47 8.533 .738 .861 

2. ท่านตั้งใจท างานเกิดจากแรงผลกัดนัภายใน
ของท่านใหป้ฏิบติังาน 

20.47 9.085 .720 .866 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านพอใจในความส าเร็จ
ของงานท่ีท่านได้รับมอบหมายตามเวลาท่ี
ก าหนด 

20.67 8.575 .795 .853 

4. ท่านใชค้วามสามารถในการแกปั้ญหางานท่ี
ไดรั้บมอบหมายจนประสบผลส าเร็จเป็นท่ี
น่าพอใจของผูบ้งัคบับญัชา 

20.60 8.869 .724 .864 

5. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีได้ตั้งใจปฏิบติังานจน
น าไปสู่ความส าเร็จ 

20.67 8.230 .823 .847 

6. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีสามารถแก้ไขปัญหา
ของงานท่ีตอ้งใชท้กัษะอยา่งมาก 

20.80 8.993 .485 .910 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย (Reliability ) ในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 

ด้านความมั่นคงในงาน 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. องค์การของท่านย ังคงต าแหน่งงานไว้
รอง รับพนักง านและ มีการพัฒนาให้
ความส าคญัมากข้ึน              

19.67 7.402 .327 .801 

2. องค์การของท่านยงัคงด ารงอยู่เพื่อดูแล
พลงังานไฟฟ้าให้ประชาชนส่วนใหญ่ของ
ประเทศ 

19.20 7.476 .403 .776 

3. องค์การของท่านยงัเปิดรับพนักงานใหม่
แทนพนักงานท่ีเกษียณอายุราชการหรือ
ก่อนอายรุาชการ 

19.50 5.845 .641 .717 

4. องค์การของท่านมีโครงการใหม่ๆเกิดข้ึน
และ พนกังานมีงานท าอยา่งต่อเน่ือง 

19.67 6.437 .753 .693 

5. ท่านคิดว่าองค์การท าให้ท่านรู้สึกเช่ือมั่น
และศรัทธาในวชิาชีพท่ีมีความมัน่คง  

19.37 6.447 .711 .702 

6. องคก์ารของท่านท าให้ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และ
ศรัทธา ท่ีได้ รับความคุ้มครอง ท่ี ดีจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

19.60 7.972 .412 .773 
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ค่า ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจัิย (Reliability ) ในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ค าสั่งงาน การท างานตามค าสั่งผูบ้งัคบั 
บญัชาของท่านมีความเป็นกนัเอง        

19.63 11.620 .750 .918 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรม และ
ไม่เขม้งวดจนเกินไป 

19.73 11.030 .756 .917 

3. ท่านให้ความเป็นกันเองกับทีมงานทุกคน
เช่นเดียวกบัผูบ้งัคบับญัชาใหก้บัท่าน 

19.57 10.392 .910 .896 

4. ท่านคิดว่าความยุติธรรมและไม่เข้มงวด
เกินไปกบัทีมงานจะเป็นผลดีกบัท่าน 

19.70 10.907 .869 .903 

5. ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์อนัดี
พบปะสังสรรคห์ารือกนัและกนัเสมอ 

19.63 10.516 .730 .924 

6. ท่านกับเพื่อนท างานร่วมกัน ช่วยเหลือ
เก้ือกลูกนัในการท างานเสมอ 

19.57 11.633 .742 .919 
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