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บทคัดย่อภาษาไทย 
 บุรพัชร์ ด่านวิไล : ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทยสำนักงานกลาง. ( Factors Affecting Employees' Retention:A 
Case Study of Electricity Generating Authority of Thailand Head Office) อ.ท่ี
ปรึกษาหลัก : ผศ. ดร.สุธรรมา นิติเกษตรสุนทร 

  
การศึกษาวิจัยเรื่อง "ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย สำนักงานกลาง" มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาระดับการคงอยู่ของพนักงาน 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) สำนักงานกลาง และเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคง
อยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. การวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม คือ พนักงานประจำท่ี
ปฏิบัติงานอยู่ใน กฟผ. สำนักงานกลาง จำนวน 376 คน และกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์ คือ 
พนักงานฯ จำนวน 10 คน เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลแล้วจึงนำมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทาง
สถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ด้วยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และพยากรณ์ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการศึกษา พบว่า ระดับการคง
อยู่ของพนักงานฯ อยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ มี 6 ปัจจัย ได้แก่ 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงใน
งาน ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทน ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงาน  และปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำ
ของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.01 และปัจจัย
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร์ ลายมือช่ือนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2563 ลายมือช่ือ อ.ท่ีปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
# # 6181064224 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: Retention, EGAT 
 Burapat Danwilai : Factors Affecting Employees' Retention:A Case Study 

of Electricity Generating Authority of Thailand Head Office. Advisor: Asst. 
Prof. SUTHAMMA NITIKASETSOONTORN, Ph.D. 

  
The purposes of this research are 1) to study the level of EGAT Head Office 

employees’ retention at EGAT head Office and 2) to identify the factors which affect 
employees’ retention at EGAT Head Office. The researcher used mixed research 
methods which contains Questionnaire and In-dept Interview as research tools. The 
samples were selected randomly which consist of 376 employees at EGAT Head 
Office for Questionnaire included 10 employees at EGAT Head Office for In-dept 
Interview. The obtained data has been processed by utilizing SPSS Software and 
then the data were analyzed by descriptive statistics (frequency, percentage, mean 
and standard deviation) and multiple linear regression analysis at 0.01 and 0.05 
significant levels. The results reveal as follows: 

1) EGAT Head Office employees’ retention is at high level. 

2) There are 6 factors which affect EGAT Head Office employees’ retention 
statistically and significantly that are the environmental factor, the continuity of 
paying compensation and the job consistency factor, the benefits and advantages 
factor, the promotional opportunity factor, and the motivative and determined 
leadership factor with a significance of 0.01 and the social integration factor with a 
significance of 0.05. 

 Field of Study: Public Administration Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2020 Advisor's Signature .............................. 
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บทท่ี 1 

บทนำ 

 

1.1 ที่มาและความสำคัญ 

 การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นหนึ ่งองค์ประกอบสำคัญในการบริหารองค์การ 
เนื่องจากพนักงานเป็นผู้ขับเคล่ือนองค์การให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์การตั้งไว้ ผ่านการคิด วิเคราะห์ 
ออกแบบรูปแบบองค์การ ออกแบบวิธีการทำงาน นำนโยบายไปปฏิบัติให้เกิดผลสำเร็จ และทบทวน
ผลการทำงานเพื่อหาแนวทางปรับปรุงหรือส่งเสริมการทำงานต่อไป หากองค์การไหนมีพนักงานท่ี
เพียงพอต่อการทำงาน มีพนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทัศนคติและเจตคติที ่ดีต่อองค์การ 
องค์การนั้นจะสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ดังนั้น องค์การ
จึงต้องมีการบริหารบุคลากร  

 อย่างไรก็ดี ปัญหาท่ีสำคัญและท้าทายในการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การธำรงรักษา
พนักงาน เนื่องจากพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถสูงมีแนวโน้มที่จะไม่คงอยู่
กับองค์การหรือลาออก เพราะพนักงานเหล่านั้นมีโอกาสในการเลือกงานให้เหมาะสมกับชีวิตส่วนตัว
ของตน ประกอบกับสถานการณ์ปัจจุบันท่ีมีความเป็นพลวัต ท้ังทางด้านเศรษฐกิจและสังคม นโยบาย
ของภาครัฐที่กระทบต่อระบบการทำงานขององค์การ โดยเฉพาะหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ รวม
ไปถึงแรงดึงดูดจากธุรกิจภาคเอกชน อาทิ การให้ข้อเสนอทางด้านค่าตอบแทนทั้งเงินและที่ไม่ใชเ่งิน
มากกว่าหน่วยงานภาครัฐเสนอให้แก่พนักงาน รวมไปถึงมาตรฐานการประเมินพนักงานอย่างเป็น
รูปธรรม เป็นต้น จากข้อประเด็นดังกล่าว อาจเป็นผลใหพ้นักงานไม่คงอยู่กับองค์การท่ีมอบข้อเสนอท่ี
เป็นประโยชน์ให้แก่ตนน้อย เพราะในความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การนั้น จะมีลักษณะ
แลกเปลี่ยนกัน กล่าวคือ หากองค์การใดสามารถทำให้นำพาให้พนักงานนั้นไปสู่เป้าหมายท่ีพนักงาน
ต้องการได้ พนักงานนั้นจะคงทำงานในองค์การและมีความต้องการเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป 
ในทางกลับกัน หากองค์การไม่สามารถรักษาความสัมพันธ์หรือตอบสนองความต้องการนั ้นได้ 
พนักงานจะเกิดความไม่สนใจและเป็นปฏิปักษ์ต่อองค์การมากขึ้น ซึ่งอาจนำไปสู่การย้ายงานหรือ
ลาออกของพนักงาน  

 การไม่คงอยู่ของพนักงานเป็นการสูญเสียอย่างมากกับองค์การ เพราะนอกจากองค์การ
จะสูญเสียอัตรากำลังแล้ว องค์การยังสูญเสียพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ มีความชำนาญงาน 
คุณค่าในความรู้ความสามารถของบุคคลดังกล่าว อีกทั้งองค์การยังต้องสรรหาคัดเลือกบุคลากรใหม่
แทนท่ีตำแหน่งท่ีว่าง สูญเสียงบประมาณค่าใช้จ่ายในกระบวนการดังกล่าว 
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 กฟผ. เป็นอีกหนึ่งหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสำคัญ มีภารกิจสำคัญ คือ ผลิต จัดให้ได้มา และ
จำหน่ายพลังงานไฟฟ้าให้แก่การไฟฟ้านครหลวง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผู้ใช้ไฟฟ้าตามกฎหมาย
กำหนดและประเทศใกล้เคียง พร้อมทั้งธุรกิจอื ่น  ๆ ที่เกี ่ยวเนื ่องกับกิจการไฟฟ้าภายใต้กรอบ
พระราชบัญญัติ กฟผ. ซึ่ง กฟผ. ถือว่าเป็นองค์การท่ีมีความมั่นคงอย่างมาก อย่างไรก็ดี กฟผ. มีอัตรา
การลาออกของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 

ตำแหน่ง / ปีที่ลาออก 2559 2560 2561 2562 2563 รวม 
วิศวกร 28 37 37 23 6 131 
วิทยากร 17 17 17 16 4 71 
ช่าง 16 15 23 20 3 77 
อื่น ๆ  
(เช่น นักคอมพิวเตอร์  
นิติกร นักบัญชี) 

19 22 34 20 9 104 

รวม 80 91 111 79 22 383 
ตารางท่ี 1 แสดงจำนวนพนักงานลาออกและปีท่ีลาออกของพนักงานประจำ กฟผ. สำนักงานกลาง 

 จากตารางข้างต้น จะเห็นได้ว่า กฟผ. สำนักงานกลางมีอัตราการลาออกอย่างต่อเนื่อง
ทุกปี แม้ว่าจำนวนพนักงานที่ลาออกไปนั้นมีจำนวนไม่มาก หากเทียบกับสัดส่วนของพนักงานใน
สำนักงานกลางทั้งหมดจำนวน 6,230 คน (ข้อมูลจากกองสรรหาและงานบุคคล กฟผ. เมื ่อวันท่ี  
30 กันยายน 2563) อย่างไรก็ดี พนักงานท่ีลาออกไปนั้น ส่วนใหญ่จะเป็นพนักงานระดับหัวหน้าแผนก 
หรือพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 4 ปีขึ้นไป ซึ่งนับว่าเป็นการสูญเสียอย่างหนึ่งของ กฟผ. เนื่องจาก
พนักงานเหล่านี้ล้วนมีประสบการณ์ทำงานกับ กฟผ. ยาวนานและถือว่าพนักงานท่ีมีความเช่ียวชาญใน
งานแล้ว อีกท้ัง จากข้อมูลกองสรรหาและงานบุคคล กฟผ. พบว่า เหตุผลของการลาออกของพนักงาน 
กฟผ. สำนักงานกลางมีหลายเหตุผลด้วยกัน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้   

เหตุผลของ 
การลาออก/ 
ปีที่ลาออก 

2560 2561 2562 2563 
จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

ย้ายไปทำงานที่
องค์การอื่น 

57 62.6 102 91.9 38 48.1 6 27.3 

ศึกษาต่อ
ต่างประเทศ 

6 6.6 - - 7 8.9 1 4.6 

ปัญหาสุขภาพ 5 5.5 - - - - - - 
ไม่บอกเหตุผล 15 

 
16.5 8 7.2 33 41.8 12 54.5 
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เหตุผลของการ
ลาออก/ปีที่
ลาออก 

2560 2561 2562 2563 
จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

อื่น ๆ (เช่น  
ติดตามคู่สมรส  
เบื่อระบบการ
บริหาร พักผ่อน 
ดูแลครอบครัว) 

8 8.8 1 0.9 1 1.2 3 13.6 

รวม 91 100 111 100 79 100 22 100 
ตารางท่ี 2 แสดงสาเหตุการลาออกของพนักงาน กฟผ. สำนักงานกลาง 

 จากข้อมูลในตารางที่ 2 จะเห็นได้ว่า เหตุผลหลักของพนักงาน กฟผ. สำนักงานกลาง
ลาออกของทุกปี เนื่องจากต้องการทำงานท่ีองค์การอื่น จากการเก็บข้อมูลเชิงลึก พบว่า องค์การอื่นท่ี
ย้ายไปทำงานด้วยนั้น อันดับหนึ่งคือ บริษัทเอกชน รองลงมา คือ หน่วยงานราชการ และรัฐวิสาหกิจ
อื่น ๆ ซึ่งประเด็นนี้ยังคงเป็นปัญหาท่ีผู้บริหาร กฟผ. ควรให้ความสำคัญ เนื่องจากการไม่คงอยู่ของ
พนักงาน กฟผ. ส่งผลกระทบต่อ กฟผ. หลายอย่าง กล่าวคือ เมื่อมีการลาออกหรือการไม่คงอยู่ของ
พนักงานประจำใน กฟผ. แล้ว จะทำให้มีตำแหน่งว่าง และ กฟผ. ต้องสรรหาพนักงานใหม่มาทดแทน
อัตราที่เสียไป ซึ่งตามขั้นตอนการสรรหาของ กฟผ. นั้น จะใช้เวลานานในการพิจารณาพนักงานใหม่ 
และมีการใช้ต้นทุนจำนวนมาก ไม่ว่าจะเป็นต้นทุนค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานสรรหาพนักงานใหม่  
จากข้อมูลกองสรรหาและงานบุคคล กฟผ.  เผยว่า ในการสรรหาพนักงานใหม่ประจำปี 2563 นั้น 
กฟผ. ใช้งบประมาณกว่า 3,752,100 บาท ซึ่งถือว่าเป็นค่าใช้จ่ายที่สูง นอกจากต้นทุนด้านค่าใช้จ่าย
แล้ว ยังมีต้นทุนแรงงานที่พนักงานเดิมจะต้องสอนงานพนักงานใหม่ ต้นทุนเวลาที่จะต้องมีการ
ฝึกอบรมพนักงานใหม่จนชำนาญงาน สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และต้นทุนด้านจิตใจของ
พนักงานที่ยังคงอยู่ใน กฟผ. เพราะเมื่อมีการลาออกของพนักงานแล้วนั้น พนักงานที่ยังคงอยู่ใน
องค์การอาจเกิดความเครียดจากภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น อันเนื่องมาจากอัตรากำลังไม่เพียงพอ และ
ต้องฝึกฝนพนักงานใหม่ อีกทั้ง อาจเสียขวัญและกำลังใจ เกิดความรู้สึกไม่มั่นคงและไม่ปลอดภัยอีก
ด้วย เพื่อป้องกันไม่ให้พนักงานยังคงทำงานอยู่ใน กฟผ. การธำรงรักษาพนักงานใน กฟผ. ไว้จึงสำคัญ  

 กอรปกับงานวิจัยที่พบ ณ ปัจจุบัน ส่วนใหญ่มักศึกษาปัญหาการลาออกของพนักงาน 
แต่พบงานวิจัยจำนวนน้อยที่ศึกษาปัจจัยการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ และการศึกษาปัจจัย 
การคงอยู่ของพนักงานมักจะเป็นกรณีศึกษาของพนักงานสายสาธารณสุข ได้แก่ แพทย์และพยาบาล 
ผู้วิจัยจึงเห็นว่า การศึกษาปัจจัยการคงอยู่ของพนักงานท่ีมีลักษณะงานสำนักงานจึงน่าสนใจ เพราะยัง
ไม่พบงานวิจัยประเภทนี้อย่างแพร่หลาย และสาเหตุที ่เลือก กฟผ. สำนักงานกลางเพราะ กฟผ. 
สำนักงานต้ังอยู่ในเขตปริมณฑล ซึ่งพนักงานมีโอกาสและทางเลือกในการเปล่ียนงานมากกว่าพนักงาน 
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กฟผ. ที่อยู่ต่างจังหวัด เนื่องจากที่ตั้งของ กฟผ. สำนักงานกลางนั้นรายล้อมด้วยธุรกิจภาคเอกชน
จำนวนมาก และง่ายต่อการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1.2.1 เพื่อศึกษาระดับการคงอยู่ของพนักงานฯ ในกฟผ. 
1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน ฯ ใน กฟผ. 

1.3 ปัญหาการวิจัย 

1.3.1 การคงอยู่ของพนักงานฯ ในกฟผ. อยู่ในระดับใด 
1.3.2 ปัจจัยใดบ้างท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน ฯ ใน กฟผ. 

1.4 สมมติฐานของการวิจัย 

1.4.1   ระดับการคงอยู่ของพนักงาน กฟผ. สำนักงานกลาง อยู่ในระดับมาก 
1.4.2   ปัจจัยภาระครอบครัวมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน  กฟผ. 
1.4.3   ปัจจัยการได้รับการฝึกอบรมมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 
1.4.4   ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 
1.4.5   ปัจจัยการติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ.มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 
1.4.6   ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 
1.4.7   ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงานมีผลต่อการคงอยู่ของ 

                  พนักงานฯ ใน กฟผ. 
1.4.8 ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 
1.4.9 ปัจจัยการมีอิสระในการทำงานมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 
1.4.10 ปัจจัยการได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่งมีผลต่อการคงอยู่              

ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 
1.4.11 ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงานมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 
1.4.12 ปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชามีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 
1.4.13 ปัจจัยการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ.   

1.5 ขอบเขตการศึกษา 

 1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน พบว่า มีแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง คือ 1) Price and Mueller (1981) 2) Taunton, Krampitz & Woods 
(1989) 3) Bussin (2003) 4) Mathis & Jackson (2004) และ 5) ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2542) 
และนำมาดัดแปลงให้เหมาะสมกับบริบทของ กฟผ. และเป็นรูปธรรมมากท่ีสุด 
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 1.5.2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 มุ่งศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานประจำ กฟผ. ในสำนักงานกลาง
เท่านั้น โดยการแจกแบบสอบถามจะเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานประจำ กฟผ. ใน
สำนักงานกลางซึ่งมีจำนวนทั้งหมด 6,230 คน รวมทั้งระดับผู้บริหารและระดับปฏิบัติงาน ซึ่งเทียบ
จากแนวคิดของ Taro Yamane จำนวนกลุ่มตัวอย่างจะประมาณ 376 คน ส่วนแบบสัมภาษณ์เชิงลึก
จะเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานประจำ กฟผ. ในสำนักงานกลางจำนวน 10 คน โดยเก็บ
ข้อมูลจากท้ังพนักงานระดับผู้บริหารและระดับปฏิบัติงานอย่างละ 5 คน 

 1.5.3. ระยะเวลา  

 เดือนกันยายน – พฤศจิกายน 2563 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

 ผู้วิจัยแบ่งประโยชน์เป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 1.6.1. องค์การและผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้อง 

1) ทำให้ทราบความต้องการของพนักงานเกี่ยวกับปัจจัยที่ทำให้พนักงานยังคงอยู ่ใน
องค์การ เพื ่อที ่องค์การจะสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้  
อย่างเหมาะสม 

2) เพื่อนำผลการศึกษาวิจัยใช้เป็นข้อมูลเสนอแนะผู้บริหารและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องว่ามี
ปัจจัยใดบ้างท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กฟผ. สำนักงานกลาง และปัจจัยใดท่ี
มีความสำคัญต่อการคงอยู ่ของพนักงาน ฯ ใน กฟผ. เพื ่อ ใช้เป ็นแนวทางใน 
การปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับความต้องการของ
พนักงาน ฯ มากที่สุด เพื่อดึงดูด จูงใจพนักงาน ฯ ให้คงอยู่ในองค์การ และใช้เป็น
ข้อมูลในการวางแผนแก้ปัญหา ป้องกันการไม่คงอยู่ของพนักงาน  

3) เพื่อนำผลการศึกษาวิจัยใช้เป็นข้อมูลสำหรับผู้บริหารมอบหมายงานให้หน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้องรับผิดชอบโดยตรง 

 1.6.2. พนักงาน 

         ทำให้พนักงานเกิดความตระหนักรู้ถึงปัจจัยสาเหตุท่ีทำให้ตนยังคงอยู่ในองค์การ  
 1.6.3. สังคม 

        เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การของ  
องค์การอื่น ๆ ต่อไป 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 6 

1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1.7.1 พนักงาน กฟผ. สำนักงานกลาง  
 หมายถึง พนักงานประจำทุกระดับ ทุกตำแหน่งท่ีสังกัด กฟผ. สำนักงานกลาง   

 1.7.2 พนักงานระดับผู้บริหาร 

  หมายถึง พนักงานประจำระดับ 7 ข้ึนไป 

 1.7.3 พนักงานระดับปฏิบัติงาน 

  หมายถึง พนักงานประจำระดับ 3 – 6  

 1.7.4 การคงอยู่ใน กฟผ.  
หมายถึง การที่พนักงาน กฟผ. สำนักงานกลาง มีความรู้สึกสมัครใจ พึงพอใจจะคง
สถานภาพสมาชิกในองค์การ และปฏิบัติงานในองค์การไม่คิดจะลาออก  

 1.7.5 ภาระครอบครัว 
หมายถึง ความรับผิดชอบทางการเงินและบทบาทบิดา มารดา บุตร ภรรยา หรือสามีของ
พนักงาน กฟผ. สำนักงานกลางท่ีมีต่อครอบครัวของตน 

 1.7.6 การได้รับการฝึกอบรม  
หมายถึง การได้รับการฝึกอบรม พัฒนาตนเองท่ีเกี่ยวข้องกับลักษณะงานหรือทักษะท่ี
จำเป็นต่อการทำงานจาก กฟผ.  

 1.7.7 การติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ. 
  หมายถึง ช่องทางหรือวิธีการติดต่อส่ือสารจาก กฟผ. ในฐานะองค์การสู่พนักงาน กฟผ. 

 1.7.8 ค่าตอบแทน 
หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ การให้รางวัล และการได้รับการชมเชยและ
ยอมรับจาก กฟผ.  

 1.7.9 การมีอิสระในการทำงาน 
หมายถึง พนักงาน กฟผ. สำนักงานกลาง สามารถออกแบบการทำงานได้เอง ให้มีความยืดหยุ่น
และสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 

 1.7.10 ความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง  
  หมายถึง การมีแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนและโปร่งใสในการประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง  
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับการศึกษาในครั้งนี ้ ผู ้วิจัยได้ทำการศึกษา
หลักการ ทฤษฎี และแนวคิดจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจัย โดยนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

2.1 ข้อมูลการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยู่ในองค์การ 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การ  
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.1 ข้อมูลการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 

กฟผ. เป็นรัฐวิสาหกิจดูแลกิจการพลังงานภายใต้การกำกับดูแลของกระทรวงพลังงาน
กระทรวงการคลัง โดยมีหน้าที่หลักในการผลิตไฟฟ้า รับซื้อไฟฟ้า จัดหา ส่งไฟฟ้า และจำหน่าย
พลังงานไฟฟ้าให้แก่ลูกค้า ได้แก่ การไฟฟ้านครหลวง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผู้ใช้ไฟฟ้าตามกฎหมาย
กำหนด และประเทศใกล้เคียง อีกท้ัง กฟผ. ยังดำเนินธุรกิจอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวเนื่องกับกิจการไฟฟ้าภายใต้
กรอบพระราชบัญญัติ กฟผ. ได้แก่ การให้บริการด้านธุรกิจอุตสาหกรรมไฟฟ้าแก่หน่วยงานภายนอก 
รวมไปถึงกลุ่มภูมิภาคอาเซียน เช่น งานวิศวกรรมและก่อสร้างโรงไฟฟ้า งานเดินเครื่องและบำรุงรักษา
โรงไฟฟ้าแก่กลุ่มลูกค้าโรงไฟฟ้าของ กฟผ. ผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่ (IPP) ผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชนราย
เล็ก (SPP) รวมถึงโรงไฟฟ้าจากอุตสาหกรรมอื่น ๆ ผลิตภัณฑ์วัตถุพลอยได้จากการผลิตไฟฟ้า งาน
บำรุงรักษาระบบส่ง และงานบริการด้านธุรกิจโทรคมนาคม 

 นอกจากนี้ กฟผ. ยังมีการดำเนินงานของบริษัทในเครือ กฟผ. ได้ลงทุนเพื่อประกอบธุรกิจ
ด้านการผลิตไฟฟ้าและธุรกิจท่ีเกี่ยวเนื่อง โดยมีบริษัทในเครือจำนวน 5 บริษัท  

 
Figure  1 สัดส่วนการถือหุ้นของบริษัทในเครือ กฟผ. 
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 กฟผ. เป็นองค์การรัฐขนาดใหญ่ ประกอบไปด้วยหลากหลายตำแหน่ง ได้แก่ วิศวกร สถาปนิก 
นักธรณีวิทยา นักวิทยาศาสตร์ นักเดินเรือ นักบิน นายแพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร พยาบาล 
นักวิทยาศาสตร์การแพทย์ นิติกร นักบัญชี เศรษฐกร วิทยากร นักคอมพิวเตอร์ ผู้ตรวจสอบภายใน 
ช่าง พนักงานขับเครื่องจักรกล พนักงานรักษาความปลอดภัย และมีจำนวนพนักงานปฏิบัติงาน
ประจำการท้ังในสำนักงานกลางและภูมิภาค ท้ังส้ิน 16,644 คน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

สายงาน จำนวนพนักงาน รวม 
สำนักงานกลาง ภูมิภาค 

สำนักงานผู้ว่าการ 117 6 123 
สายรองผู้ว่าการบริหาร 1,437 738 2,175 
สายรองผู้ว่าการยุทธศาสตร์ 615 111 726 
สายรองผู้ว่าการการเงินและบัญชี 600 264 864 
สายรองผู้ว่าการผลิตไฟฟ้า 285 4,625 4,910 
สายรองผู้ว่าการเชื้อเพลิง 164 937 1,101 
สายรองผู้ว่าการระบบส่ง 1,894 1,915 3,809 
สายรองผู้ว่าการธุรกิจเกี่ยวเนื่อง 197 1,654 1,851 
สายรองผู้ว่าการพัฒนาโรงไฟฟ้า
และพลังงานหมุนเวียน 

921 164 1,085 

รวม 6,230 10,414 16,644 
ตารางท่ี 3 ตารางแสดงจำนวนผู้ปฏิบัติงาน จำแนกตามสายงาน สังกัดฝ่าย ประจำปี 2563 

 จากตารางท่ี 3 จะเห็นได้ว่า มีจำนวนพนักงานปฏิบัติงานในภูมิภาคมากกว่าจำนวนพนักงาน
ที่ปฏิบัติในสำนักงานกลาง และพนักงานปฏิบัติงานในสำนักงานกลางส่วนมากจะเป็นพนักงานสังกัด
สายรองผู้ว่าการระบบส่ง สายรองผู้ว่าการบริหาร และสายรองผู้ว่าการพัฒนาโรงไฟฟ้าและพลังงาน
หมุนเวียน ในขณะท่ีพนักงานปฏิบัติงานในภูมิภาคส่วนมากจะเป็นพนักงานสังกัดสายรองผู้ว่าการผลิต
ไฟฟ้า สายรองผู้ว่าการระบบส่ง และสายรองผู้ว่าการธุรกิจเกี่ยวเนื่อง อย่างไรก็ดี การศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
มุ่งเน้นท่ีพนักงานปฏิบัติงานในสำนักงานกลาง เพื่อง่ายต่อการเก็บข้อมูล 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับการคงอยู่ในองค์การ 

การคงอยู่ หมายถึง การเป็นส่วนหนึ่งหรือการมีส่วนร่วมในสถานท่ีใดท่ีหนึ่งเป็นช่วงเวลา
หนึ่ง ซึ่งในงานวิจัยนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กฟผ. ดังนั้น การคงอยู่จะ
หมายถึงการเป็นสมาชิกของพนักงานใน กฟผ. อย่างไรก็ดี มีหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการ
คงอยู่ในงานและในองค์การไว้ดังนี้ 
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 การตั้งใจคงอยู่ในงาน คือ การคาดคะเนความเป็นไปได้ของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่เป็น
สมาชิกว่าจะอยู่ในองค์การนั้นต่อไป ซึ่งเป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคล และสามารถประเมินได้จาก
ระยะเวลาท่ีวางแผนจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนั้นต่อไป (Price and Mueller, 1981 อ้างใน กฤษณี 
ก้อนพิงค์, 2552)  

 การคงอยู่ในงานเป็นความรู้สึกผูกพันของบุคคลต่องาน กลุ่ม และสังคมนั้น ๆ และรับรู้
ว ่าตนเหมาะสมกับงานปัจจุบันและหากลาออกจากงานจะรู้สึกสูญเสียโอกาสนั ้น (Mitchell & 
Thomas, 2001 อ้างใน ดลฤดี รัตนปิติกรณ์, 2552) 

 การคงอยู่ในองค์การเป็นการที่บุคคลรู้สึกสมัครใจและมีความต้องการที่จะทำงานนั้น
ต่อไป (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2547) 

 การคงอยู่ในงาน คือ การทำงานกับองค์การในระยะเวลาหนึ่งและยังมีหน้าท่ีในองค์การ
นั้นจนถึงปัจจุบัน (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2551 อ้างในนิศาชล ภูมิพื้นผล, 2559) 

 จากความหมายข้างต้น ผู ้วิจัยสรุปว่า การคงอยู่ในองค์การ คือ การที่บุคคล ๆ หนึ่งมี
ความรู้สึกสมัครใจ เต็มใจท่ีจะคงสถานภาพสมาชิกในองค์การ และปฏิบัติงานในองค์การไม่คิดจะ
ลาออก โดยเห็นว่าองค์การสามารถตอบสนองในสิ่งที่พนักงานต้องการได้ ซึ่งการศึกษาวิจัยครั ้งนี้ 
ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ใน กฟผ. ของพนักงาน กฟผ. สำนักงานกลาง โดยจะใช้ความหมาย
การคงอยู่ในองค์การตามความหมายข้างต้นท่ีได้กล่าวไป ดังนั้น การคงอยู่ใน กฟผ. คือ การท่ีพนักงาน 
กฟผ. สำนักงานกลางคงสถานภาพการเป็นพนักงาน กฟผ. และไม่คิดจะลาออกจาก กฟผ. ไป
ปฏิบัติงานท่ีอื่น  

 อย่างไรก็ดี ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลนั้น องค์การมักพบกับปัญหาการไม่คงอยู่
ในองค์การของพนักงาน ทำให้องค์การจะต้องมีการจัดทำแผน ซึ่งถ้าองค์การใดที่ทำให้พนักงาน
มองเห็นแบบแผนในการทำงานได้ชัดเจน จะช่วยดึงดูดให้พนักงานมีความตั้งใจคงอยู่ในงานหรือ
องค์การได้นานที่สุด (Mathis & Jackson, 2004) ซึ ่งในการวางแผนการจัดทรัพยากรบุคคลนั้น 
องค์การควรเน้นการวางแผนเพื่อเตรียมพนักงานในทุกตำแหน่ง ท้ังในระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะ
ยาว องค์การควรมุ่งเน้นให้มีแผนที่หลากหลาย กำหนดกลยุทธ์ให้มีความแตกต่างในลักษณะปัจเจก
เพื่อดึงดูดและจูงใจพนักงานแทนการกำหนดกลยุทธ์ในลักษณะท่ีเน้นความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน
ในองค์การ และควรทบทวนแผนเป็นประจำ (เศรษฐวัฒน์ เอกคณานุวงศ์, 2553) ดังนั้น การบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล องค์การต้องมีการวางแผนในการธำรงรักษาพนักงานด้วย โดยมุ่งเน้นไปท่ี
ความต้องการของแต่ละบุคคลมากกว่าความต้องการโดยรวมของพนักงาน 
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 นอกจากนี้ การที่จะธำรงรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การได้นั้น องค์การจะต้องมี
ลักษณะ ดังนี้  

1) องค์การต้องมีการกำหนดเป้าหมายและทิศทางไปในทางเดียวกัน จะต้องมีกลยุทธ์ท่ี
สัมพันธ์กับเป้าหมายและสภาพแวดล้อมภายนอก มีการกำหนดผลผลิตและประสิทธิผลที่องค์การ
ต้องการ รวมถึงกำหนดคุณธรรม จริยธรรมขององค์การและพนักงานในองค์การด้วย เพื่อเป็นแนวทาง
ในการปฏิบัติ เพื่อให้องค์การมีผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ พนักงานมีขวัญและกำลังใจ รู้สึกผูกพันกับ
องค์การ 

2) องค์การต้องมีความสัมพันธ์ที ่ดีกับองค์การอื่น ๆ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในด้าน
ผลผลิตและบริการ รวมไปถึงมีความรับผิดชอบ ปกป้องสังคมและส่ิงแวดล้อม 

3) พนักงานในองค์การจะต้องมีความสุขและได้รับการดูแลอย่างทั่วถึง ทั้งทางร่างกาย
และจิตใจให้มีเป้าหมายสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ (คะนึงนิจ อนุโรจน์, 2560)  

จะเห็นได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับพนักงาน เป็นความสัมพันธ์ในลักษณะ
แลกเปล่ียนกัน กล่าวคือ แต่ละฝ่ายจะแสดงความต้องการ และมอบส่ิงนั้นให้แก่กันเป็นการตอบแทน 
และหากองค์การใดสามารถทำให้นำพาให้บุคคลนั้นไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการได้ บุคคลนั้นจะทำงานใน
องค์การนั้นต่อไป ในทางกลับกัน หากองค์การไม่สามารถรักษาความสัมพันธ์หรือตอบสนองความ
ต้องการนั้นได้ ระดับความจงรักภักดีของบุคคลท่ีมีต่อองค์การจะลดลง และเกิดความไม่สนใจและเป็น
ปฏิปักษ์ต่อองค์การมากขึ้น ซึ่งส่งผลกระทบต่อองค์การได้ ดังนั้น หากองค์การจะต้องมีการบริหาร
จัดการที่ดี สามารถปรับเปลี่ยนให้เป้าหมายและทิศทางขององค์การสอดคล้องกับเป้าหมาย ความ
ต้องการของพนักงานในองค์การได้ องค์การจะสามารถธำรงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การได้นาน  

ท้ังนี้ องค์การจะต้องรักษาท้ังจำนวนและชนิดของพนักงานท่ีเพียงพอ และเหมาะสมกับ
การทำงานเพื่อประสิทธิผลขององค์การ (วาสิตา ฤทธิ์บำรุง, 2548 อ้างใน ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2555) ซึ่ง
การไม่คงอยู่ในองค์การของพนักงานเป็นการสูญเสียแก่องค์การ Mobley (1982 อ้างใน กุลธิดา  
สุดจิตร์, 2549) กล่าวไว้ว่า การลาออกจากงานส่งผลกระทบต่อองค์การ คือ เมื่อมีพนักงานลาออก 
องค์การอาจได้พนักงานใหม่ที่มีศักยภาพมากกว่าพนักงานที่ลาออกไป อย่างไรก็ตาม องค์การจะมี
ค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานใหม่เข้ามาทดแทน รวมไปถึงค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานใหม่ 
ซึ ่งผลงานและประสิทธิภาพการทำงานภายในองค์การอาจลดลงในระหว่างการฝึกพนักงานใหม่ 
เนื่องจากพนักงานที่ยังคงอยู่จะมีปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้น เพราะต้องทำงานประจำของตนและสอน
งานพนักงานใหม่ให้สามารถทำงานอย่างมีประสิทธิภาพได้ ซึ่งอาจส่งผลให้ผลผลิตหรือผลการทำงาน
ด้อยคุณภาพลง ทำให้ขวัญและกำลังใจของพนักงานท่ียังอยู่ในองค์การลดน้อยลง อีกท้ัง การไม่คงอยู่
ของพนักงานยังมีผลต่อทัศนคติของพนักงานที่เหลืออยู่ กล่าวคือ อาจทำให้อัตราการเปลี่ยนงานเพิ่ม
มากขึ้น เพราะพนักงานตระหนักว่า ตนมีทางเลือกอื่น นอกจากนี้ องค์การอาจสูญเสียโอกาสต่าง ๆ 
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คือ การไม่คงอยู่ของพนักงานอาจเป็นเหตุให้บางกิจกรรมต้องระงับหรือเลื ่อน อันเนื่องมาจากการ
เปล่ียนงานของพนักงาน หรือขาดพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถ และ ยังเพิ่มภาระทางการบริหาร 
ต้องมีการวางแผนการจัดการใหม่อีกด้วย 

 ดังนั้น องค์การเป็นปัจจัยสำคัญในการคงอยู่ของพนักงาน เพื่อรักษาพนักงาน โดยเฉพาะ
พนักงานที่มีความสามารถไว้ในองค์การ องค์การมีการวางกลยุทธ์และหาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคง
อยู่ในองค์การ หากองค์การมีเป้าหมายหรือสนับสนุนพนักงานสอดคล้องกับความต้องการของ
พนักงาน องค์การมีแนวโน้มท่ีจะธำรงรักษาพนักงานไว้ในองค์การได้  

2.3 แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการคงอยู่ในองค์การ  

 การศึกษาวิจัยนี้ เป็นการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน 
กฟผ. สำนักงานกลาง ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการคงอยู่
ของพนักงานจำนวนมาก ผู้วิจัยจึงขอนำเสนอแนวคิด ทฤษฎีท่ีผู้วิจัยสนใจ สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

2.3.1) แนวคิด Price and Mueller (1981) พบว่า มีปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
4 ปัจจัย ดังนี้ 
1) ความพึงพอใจในงาน คือ ระดับความชอบหรือไม่ชอบของบุคคล ๆ หนึ่งต่องานใน

มิติต่าง ๆ เช่น ลักษณะงาน การได้รับการนิเทศ การได้รับการสนับสนุน ซึ่ง
ความพึงพอใจในงานจะทำให้บุคลากรมีความรู้สึกทางบวกต่องานและองค์การ 
และมักถูกนำไปสัมพันธ์กับการจ่ายค่าตอบแทน โดยมองว่า องค์การสามารถท่ี
จะจัดการให้มีประสิทธิภาพได้ หากมีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมให้แก่พนักงาน   

2) ความเป็นวิชาชีพ คือ ลักษณะการปฏิบัติงานที่มีกฎเกณฑ์ตามคุณลักษณะของ
วิชาชีพนั ้นตามมาตรฐานสากล มักจะสัมพันธ์กับความตั ้งใจคงอยู ่ในงาน 
กล่าวคือ ถ้าบุคคลมีความเป็นวิชาชีพสูงแสดงว่าบุคคลนั้น คือ ผู้ท่ีมีศักยภาพ มี
ความรู้ความสามารถ ซึ่งมักจะมีทางเลือกในการปฏิบัติงาน หากองค์การบริหาร
จัดการงานไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลท่ีมีศักยภาพสูง อาจเป็นผล
ให้บุคลากรนั้น ๆ มีความต้ังใจคงอยู่ในงานน้อยลง หรือลาออกได้ 

3) การได้รับการฝึกอบรม คือ การเพิ่มความรู้และทักษะของบุคคลหนึ่งในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มผลผลิตให้กับองค์การ โดยปกติบุคคลท่ีมีระดับการศึกษาสูง
ก็จะได้รับการฝึกอบรมมากกว่าบุคคลท่ีมีระดับการศึกษาต่ำกว่า 

4) ความรับผิดชอบต่อเครือญาติ คือ การมีภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว เมื่อมี
เหตุการณ์จำเป็นบางอย่าง เช่น การเจ็บป่วยของคนในครอบครัว เป็นต้น บุคคล
นั้นจะต้องดูแลคนในครอบครัว 
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โดยสรุป แนวคิดนี้มองว่า ความพึงพอใจในงาน ความเป็นวิชาชีพ การได้รับการฝึกอบรม 
และความรับผิดชอบต่อเครือญาติ เป็นปัจจัยท่ีบุคคล ๆ หนึ่งคำนึงถึงและส่งผลต่อการคงอยู่
ในองค์การ 

2.3.2) แนวคิด Taunton, Krampitz & Woods (1989) โดยเสนอว่า 4 คุณลักษณะต่อไปนี้เป็น
ปัจจัยท่ีส่งพลต่อการคงอยู่ในงาน  

2.3.2.1) คุณลักษณะของพนักงาน (Employee Characteristics) คือ ปัจจัยท่ี
เกิดมาจากตัวพนักงานเอง ได้แก่   

1) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน คือ บุคคลหนึ่งจะคงอยู่ในงานจะตอ้ง
มีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคลกับบุคคลที่ทำงานร่วมกัน เพื่อให้
สามารถดำเนินงานต่าง ๆ ในองค์กรได้อย่างราบรื ่น บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ 

2) การได้รับโอกาสในการสับเปลี่ยน หมุนเวียนหน้าท่ีหรือตำแหน่ง การ
ที่บุคคลมีโอกาสในการเปลี่ยนงานใหม่อาจเกิดจากการไม่พึงพอใจใน
งาน ทำให้การคงอยู่ในงานลดลง 

3) ภาระครอบครัว คือ บุคคลหนึ่งอาจมีภาระครอบครัว เช่น บทบาท
การเป็นบุตร สามีหรือภรรยา บิดาหรือมารดาที่ต้องรับผิดชอบ อาจ
ทำให้เกิดความเหนื่อยล้าและส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานได้ 

2.3.2.2) ลักษณะของงาน (Task Requirement) คือ ปัจจัยที่เกิดจากลักษณะ
ของงาน ได้แก่ 

1) การมีส่วนร่วมในการทำงาน เช่น การมีส่วนร่วมในการวางแผน 
กำหนดเป้าหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทำให้บุคคล
รู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  

2) การได้ปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย มีการใช้ทักษะที่หลากหลาย ทำให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจและอาจส่งผลให้คงอยู่ในองค์การ 

3) ความเหมาะสมในการสื ่อสารภายในองค์การ จากองค์การไปสู่
พนักงาน  

2.3.2.3) คุณลักษณะขององค์การ (Organization Characteristics) คือ ปัจจัย
ท่ีเกิดจากองค์การ  

1) การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการ รางวัล ค่าตอบแทนที ่เหมาะสม 
สามารถใช้ชีวิตและดำรงชีพได้อย่างมีความสุข  

2) การได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง
งาน  

3) การมีโอกาสได้รับความก้าวหน้า การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  
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2.3.2.4) คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา (Manager Characteristics) คือ ปัจจัย
ท่ีเกิดจากหัวหน้าหรือผู้บริหารท่ีมีอำนาจในการส่ังการและบริหารงาน  

1) แรงจูงใจในการบริหาร คือ ความมุ่งมั่นของผู้บังคับบัญชาในการที่จะ
บริหารจัดการงานให้ประสบความสำเร็จ  

2) อำนาจ คือ ผู ้บ ังคับบัญชามีการใช้อำนาจอย่างเหมาะสมและ
ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับการใช้อำนาจนั้น 

3) อิทธ ิพล คือ คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาในการควบคุมการ
ปฏิบัติงาน พนักงงาน ทรัพยากรในองค์การ 

4) ภาวะผู้นำ คือ ลักษณะด้านพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาในบริหารงาน
หรือนำองค์การให้ไปสู่ความสำเร็จ เช่น การควบคุมงาน การกำหนด
เป้าหมาย การแก้ไขปัญหา การตัดสินใจ การมีส่วนร่วม เป็นต้น 

 

Figure  2 แสดงปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ 
ตามแนวคิดของ Taunton, Krampitz & Woods (1989) 

จากภาพที ่ 2 จะเห็นว่า Taunton, Krampitz & Woods (1989) ให้ควาสำคัญกับ  
4 คุณลักษณะข้างต้น และมองว่า 4 คุณลักษณะนี้ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน
และตัดสินใจท่ีจะคงอยู่ในองค์การ และองค์การสามารถธำรงรักษาพนักงานของตนไว้ได้ 

2.2.3) แนวคิด Bussin (2003) ให้ความสำคัญกับ 4 ปัจจัยที ่ทำให้เกิดการคงอยู่ในงาน ได้แก่ 
ค่าตอบแทน การดูแลด้านผลประโยชน์ การเรียนรู้และพัฒนา และสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน ซึ่งปัจจัยด้านค่าตอบแทนนั้น นอกจากเงินเดือนแล้ว ยังต้องมีค่าตอบแทนด้านอื่น ๆ 
เช่น การให้การยอมรับ เป็นต้น ส่วนด้านการดูแลผลประโยชน์ องค์การจะต้องมีการดูแล
สุขภาพ ดูแลหลังเกษียณ มีการจัดระบบเงินออม วันหยุด และผลประโยชน์พิเศษอื่น ๆ 
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นอกจากนี้องค์การยังต้องมีการฝึกอบรม พัฒนา มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ มีการ
บริหารผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม และมีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี ซึ่งสภาพวแดลอ้ม
การทำงานท่ีดีนั้น หมายถึงรวม บรรยากาศในการทำงาน ผู้บังคับบัญชา และความสมดุลของ
งานและการใช้ชีวิตส่วนตัวอีกด้วย (อ้างใน ดลฤดี รัตนปิติกรณ์ 2552) 

2.2.4) แนวคิด Mathis & Jackson (2004) อธิบายว่า องค์ประกอบที่ทำให้เกิดการคงอยู่ในงานมี  
4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
2.2.4.1) องค์ประกอบขององค์การ (Organization Components) ได้แก่ นโยบาย 

ค่านิยม วัฒนธรรม บรรยากาศภายในองค์การ และการบริหารจัดการที่ส่งผล
ต่อการคงอยู่ของบุคคลในองค์การ ซึ่งหากองค์การมีแบบแผนความเช่ือ ค่านิยม 
มีความมั่นคงและต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทน มีการบริหารจัดการองค์การท่ี
ทำให้พนักงานในองค์การรู้สึกไว้วางใจกัน เชื่อมั่นในผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน 
และความยุติธรรมขององค์การ พนักงานรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของสูง รวมทั้งมี
บรรยากาศท่ีดี จะทำให้อัตราการคงอยู่ของพนักงานอยู่ในระดับสูง  

2.2.4.2) โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Career Opportunities) กล่าวคือ องค์การจะต้องมี
การสร้างความมั่นคงและความก้าวหน้า รวมทั้งวางแผนด้านอาชีพให้พนักงาน
รับรู้ เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคงและมีอนาคตที่ดี ทำให้เกิดความยินดี
ทุ่มเทให้กับงาน อีกท้ัง องค์การควรเปิดโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาให้แก่
พนักงาน เนื่องจากจะช่วยเพิ่มอัตราการคงอยู่ของพนักงานในองค์การให้สูงขึ้น 
อีกท้ัง องค์การควรใหพ้นักงานได้ใช้ความรู้และทักษะของตน เพื่อป้องกันไม่ให้
พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองไม่มีคุณค่าและไม่เป็นที่ยอมรับ และมีความคิด
ท่ีจะลาออกเพื่อไปทำงานท่ีอื่น  

2.2.4.3) การออกแบบงานและการทำงาน (Job Design and Work) มีผลต่อการคงอยู่
ในองค์การของพนักงาน คือ องค์การจะต้องมีอุปกรณ์ เครื ่องใช้สำนักงาน 
เทคโนโลยีเพียงพอและทันสมัย มีสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย และบรรยากาศท่ี
ดี อีกทั้ง องค์การควรให้อิสระในการปฏิบัติงาน มีความยืดหยุ่น พนักงานควร
สามารถออกแบบการทำงานของตนได้ให้มีความสมดุลกันระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัว  

2.2.4.4) สัมพันธภาพของบุคคล (Employee Relationship) คือ ความแตกต่างระหว่าง
อายุ เพศ สถานภาพสมรส และสัมพันธภาพระหว่างผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน 
การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การได้รับความยุติธรรม การให้ข้อมูล
ป้อนกลับ การได้รับการยอมรับ พร้อมทั้งให้การสนับสนุนให้มีโอกาสก้าวหน้า
และพัฒนาในงานจะส่งผลให้เกิดผลบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์การได้  
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2.2.4.5) การให ้รางว ัล และการคงอย ู ่  (Rewards and Retention) ค ือ การให้
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความต้องการของพนักงาน องค์การจะต้องทำให้
พนักงานรู้สึกมั่นใจเรื่องนี้ เพื ่อองค์การจะสามารถธำรงรักษาพนักงานไว้ได้  
(Mathis & Jackson, 2004 อ้างใน ดุษฎี เอกพจน์ 2551; กฤษณี ก้อนพิงค์, 2552)  

2.2.5) ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2542 อ้างใน กฤษณี ก้อนพิงค์, 2552) การคงอยู่ในองค์การ เป็น
กระบวนการท่ีจะรักษาบุคลากร ผู้ซึ่งผ่านการคัดเลือกเข้ามาใหม่หน่วยงานให้มีความพึงพอใจ
ท่ีจะทำงานกับหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพและอยู่ในองค์การนานท่ีสุด ประกอบด้วย  
2.2.5.1) ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factor) คือ คุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลท่ี

เกี่ยวข้องกับลักษณะงาน เช่น เพศ อายุ ประสบการณ์ จำนวนสมาชิกในความ
รับผิดชอบ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ระดับเง ินเดือน 
แรงจูงใจในการทำงาน และความสนใจในงาน 

2.2.5.2) ปัจจัยด้านงาน (Factors in the Job) ลักษณะของงาน ทักษะ วิชาชีพ ขนาด
ขององค์การ ระยะทางระหว่างท่ีพักและท่ีทำงาน  

2.2.5.3) ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) ความ
มั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ โอกาสก้าวหน้า อำนาจตามตำแหน่งหน้าท่ี 
สภาพการทำงาน เพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบ การนิเทศงานสำหรับพนักงาน 
การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร และความเข้าใจ
ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถสรุปปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การได้ดังนี ้ 

แนวคิดปัจจัยที่มีผลต่อ
การคงอยู่ในองค์การ 

PRICE AND 
MUELLER  
(1981) 

TAUNTON,  
KRAMPITZ & 
WOODS 
(1989) 

BUSSIN  
(2003) 

MATHIS & 
JACKSON  
(2004) 

ปรียาพร  
วงศ์อนุตร
โรจน์ (2542) 

ความพึงพอใจในงาน /     

ระดับความรู้ /ความ
เป็นวิชาชีพ 

/     

การได้รับการฝึกอบรม /  /  / 
ภาระครอบครัว / /    
ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน 

 /  / / 

เพศ     /  

เงินเดือน     /  
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แนวคิดปัจจัยที่มีผลต่อ
การคงอยู่ในองค์การ 

Price and 
Mueller  
(1981) 

Taunton,  
Krampitz  
& Woods 
(1989) 

Bussin  
(2003) 

Mathis & 
Jackson  
(2004) 

ปรียาพร  
วงศ์อนุตร
โรจน์ (2542) 

อายุ     /  

ระยะเวลาในการทำงาน     / 

การได้รับโอกาสใหม่ให้
มีการโยกย้ายหน้าที่
หรือตำแหน่ง 

 /    

การมีส่วนร่วมในการ
ทำงาน  

 /    

การได้ทำงานที่มี 

ความท้าทายไม่น่าเบื่อ 

 /    

การติดต่อสื่อสารภายใน
องค์การ  

 /   / 

ขนาดของหน่วยงาน     / 

ความห่างไกลของที่
บ้านและที่ทำงาน 

    / 

การจ่ายค่าตอบแทน   / / /  

ความยืดหยุ่นในการ
ทำงาน WORK LIFE 
BALANCE 

   /  

ความม่ันคงในรายรับ  

ผลประโยขน์ 

  /   

โอกาสก้าวหน้าในงาน  /  /  

ความมุ่งม่ันของ
ผู้บังคับบัญชา 

 /   / 

การใชอ้ำนาจของ
ผู้บังคับบัญชาอย่าง
เหมาะสม 

 /   / 

      



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 17 

แนวคิดปัจจัยที่มีผลต่อ
การคงอยู่ในองค์การ 

Price and 
Mueller  
(1981) 

Taunton,  
Krampitz  
& Woods 
(1989) 

Bussin  
(2003) 

Mathis & 
Jackson  
(2004) 

ปรียาพร  
วงศ์อนุตร
โรจน์  
(2542) 

ภาวะผู้นำของ
ผู้บังคับบัญชา 

 /   / 

สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน 

  /  / 

ค่านิยมและวัฒนธรรม     /  

กลยุทธ์และโอกาส  
การบริหารจัดการที่ดี  

   /  

ความต่อเนื่องและความ
ม่ันคงของงาน 

   / / 

การมีอิสระในการ
ทำงาน 

   

 

/  

การได้รับการยอมรับใน
องค์การ  

   /  

ตารางท่ี 4 แสดงการเปรียบเทียบปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การของแต่ละแนวคิด ทฤษฎี 

 จากตารางข้างต้น พบว่า แต่ละทฤษฎีมีความคล้ายคลึงกัน คือ มีการกล่าวถึงปัจจัยท่ี
คล้ายกัน ได้แก่ การได้ร ับการฝึกอบรม ภาระครอบครัว ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ การจ่ายค่าตอบแทน การได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงาน
หรือการเลื่อนตำแหน่ง โอกาสก้าวหน้าในงาน ความมุ่งมั่นของผู้บังคับบัญชา การใช้อำนาจของ
ผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม ภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการทำงาน และความ
ต่อเนื่องและความมั่นคงของงาน อย่างไรก็ดี ผู้วิจัยไม่ได้เลือกปัจจัยท่ีมาจากแนวคิดใด แนวคิดหนึ่งมา
เป็นกรอบแนวคิดหลัก แต่ผู้วิจัยเลือกปัจจัยจากหลาย ๆ แนวคิด โดยเลือกเฉพาะปัจจัยท่ีมีการกล่าว
ซ้ำมากกว่า 1 คนและปัจจัยที่เหมาะสมกับบริบทของ กฟผ. มาใช้เป็นกรอบแนวคิด  และได้กรอบ
แนวคิดดังนี้ 
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2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 ชุมพล เวสสบุตร (2535)  ศึกษาปัญหาการลาออกจากงานของบุคลากรในองค์การ : 
ศึกษาเฉพาะกรณีวิศวกรในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษา
แรงผลักดันภายในและแรงผลักดันภายนอกให้วิศวกร กฟผ. ลาออกจากงาน และหาแนวทางแก้ไขเพื่อ
ป้องกันการลาออกของพนักงาน ด้วยการแจกแบบสอบถาม ซ ึ ่งผลการศึกษาพบว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย อายุระหว่าง 26-35 ปี โสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรี และมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 5 ปีขณะลาออกมีตำแหน่งประจำแผนก มีเงินเดือนระหว่าง 
5,000 - 10,000 บาท รายได้จาก กฟผ. พอจุนเจือครอบครัวแต่ไม่พอสำหรับออมทรัพย์ ภายหลังจาก
ลาออกจาก กฟผ. มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชนมีตำแหน่งรองหัวหน้าหน่วยงาน มีเงินเดือนระหว่าง 
10,001 - 20,000 บาท รายได้เพียงพอสำหรับออมทรัพย์ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากไม่เสียใจใน
การลาออก เนื่องจากมีความพอใจกับภาระหน้าที่การงานใหม่ที่ปฏิบัติอยู่และจะไม่กลับไปทำงานท่ี 
กฟผ. อีก โดยให้เหตุผลว่าเงินเดือนต่ำเกินไป อีกท้ัง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน
ขาดการมีปฏิสัมพันธ์ที ่ดีต่อกัน ตลอดจนขาดความเป็นธรรม ไม่มีหลักเกณฑ์ที่เหมาะสม ในการ
พิจารณาความดีความชอบในหน้าที่การงาน การปฏิบัติหน้าที่การงานไม่มีความเป็นธรรม การดำรง
ตำแหน่งและความรับผิดชอบ มีความมั่นคง หน้าท่ีการงานไม่มีความท้าทาย ไม่มีความก้าวหน้าในการ
ทำงาน เพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์ที ่ดี ลักษณะงานไม่ตรงกับสาขาวิชาที่เรียนมา และการ
ปฏิบัติงานไม่ได้รับการยอมรับในผลงานและความสามารถ ในทางกลับกัน ผู ้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนมากมีความเห็นต่อองค์การภายนอก กฟผ. ท้ังภาครัฐและภาคเอกชนว่า รายได้ท่ีได้รับสูงเพียงพอ
ต่อการจุนเจือครอบครัว การพิจารณาความดีความชอบมีหลักเกณฑ์ที่ถูกต้องและมีความเหมาะสม 

ตัวแปรต้น 

ภาระครอบครัว  
การได้รับการฝึกอบรม  
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
การติดต่อสื่อสารภายใน กฟผ. 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
ความต่อเน่ืองในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
การจ่ายค่าตอบแทน 
การมีอิสระในการทำงาน 
การได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเลื่อนตำแหน่ง  
โอกาสก้าวหน้าในงาน  
ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา  
การใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม  
 

ตัวแปรต้น 

การคงอยู่ของพนักงาน กฟผ.  
สำนักงานกลาง ใน กฟผ. 
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การปฏิบัติหน้าท่ีการงานมีความเป็นธรรม การดำรงตำแหน่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบมีความมั่นคง 
หน้าที่การงานที่ปฏิบัติมีความท้ายทาย ก้าวหน้า เพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี ผู้บังคับบัญชาใน
หน่วยงานมีความเหมาะสม ลักษณะงานตรงกับสาขาวิชาที่เรียนมา และการปฏิบัติงานในหน้าที่การ
งานได้รับการยอมรับในผลงานและความสามารถ ซึ่งตามสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่เป็นแรงผลักดัน
ภายนอกองค์การมีผลต่อการตัดสินใจลาออกจากงานของวิศวกรใน กฟผ. มากกว่าปัจจัยที่เป็นแรง
ดึงดูดภายในองค์การ 

 สตรีรัตน์ แจ้งประจักษ์ (2549)  ศึกษาปัญหาและแนวทางการแก้ไขการลาออกของ
พนักงานโรงพยาบาลเปาโลสยาม โดยมีวัตถุประสงค์คือ ต้องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจ
ภายในตัวบุคคล ปัจจัยด้านการบริหารที่มีผลกระทบต่อการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล
สยามและหาข้อเสนอแนะต่อคณะผู้บริหารของโรงพยาบาลเปาโลสยาม ด้วยการแจกแบบสอบถาม 
ซึ่งผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน คือ ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ปัจจัยจูง
ใจภายในตัวบุคคลด้านขวัญกำลังใจและปัจจัยด้านการบริหารด้านลักษณะงาน ด้านการมีส่วนร่วม 
ด้านเงินเดือนค่าจ้างและค่าตอบแทนอื่น ๆ ด้านความสัมพันธ์เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้าน
การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ ด้านบรรยากาศองค์การ ด้านการประเมินผลและเล่ือนตำแหน่ง 
ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการแข่งขันระหว่างองค์การ ด้านความผูกพัน ด้านกฎระเบียบข้อบังคับ 
ส่วนข้อเสนอแนะ คือ โรงพยาบาลควรเน้นความสำคัญในเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกเพื่อสามารถ
รักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไว้ในองค์การได้ 

 พงษ์จันทร์ ภูษาพาณิชย์ (2553) ศึกษาคุณลักษณะของบุคคล การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนด้านอาชีพ ความพึงพอใจในงาน กับความต้ังใจลาออกจาก
งานของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ การรับรู้ความสามารถของตนด้านอาชีพ ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจาก
งานของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ตามคุณลักษณะของบุคคล พร้อมทั้งศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะของบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนด้าน
อาชีพ ความพึงพอใจในงานกับความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และเพื่อ
ศึกษาอำนาจการพยากรณ์ของคุณลักษณะของบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้
ความสามารถของตนด้านอาชีพ ความพึงพอใจในงานที่มีต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน
มหาว ิทยาล ัย เช ียง ใหม ่  ด ้ วยการแจกแบบสอบถาม ซ ึ ่ งผลการศ ึกษาพบว ่า  พน ักงาน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ที ่มีอายุ ระยะเวลาการทำงาน และสังกัดหน่วยงานต่างกัน มีการรับรู ้การ
สนับสนุนจากองค์การแตกต่างกัน พนักงานฯ ท่ีมีระยะเวลาการทำงานและสังกัดคณะหรือหน่วยงาน
ต่างกันมีการรับรู ้ความสามารถของตนด้านอาชีพแตกต่างกัน พนักงานฯ ที่มีอัตราเงินเดือนและ
ระยะเวลาการทำงานต่างกันความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน พนักงานฯ ที ่มีอัตราเง ินเดื อน 
ระยะเวลาการทำงานและประเภทสายงานต่างกันมีความต้ังใจลาออกจากงานแตกต่างกัน คุณลักษณะ
ของบุคคล ได้แก่ อัตราเงินเดือน ประเภทงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกจากงาน 
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ส่วนระยะเวลาการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้ังใจลาออกจากงาน การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนด้านอาชีพ ความพึงพอใจในงานโดยรวม และความพึง
พอใจในงานทุกรายด้าน ได้แก่ ค่าจ้าง โอกาสก้าวหน้าในงาน การบังคับบัญชา สวัสดิการและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล ผลตอบแทนอื่น ๆ ในการทำงาน นโยบายการบริหารงานและระเบียบข้อบังคับใน
การทำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ลักษณะงานและการติดต่อสื่อสารในองค์การ มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกจากงาน และความพึงพอใจด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน 
ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความพึงพอใจด้านค่าจ้าง 
สามารถร่วมกันพยากรณ์ความต้ังใจลาออกจากงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระบดับ 0.01  

 สุรพล สุวรรณแสง (2553) ศึกษาปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบที่จัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบท่ีจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในสังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ตามความเห็นของครูและผู้บริหาร พร้อมท้ังเปรียบเทียบปัจจัยการคง
อยู่ของครู และศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาปัจจัยการคงอยู่ของครู ด้วยการแจก
แบบสอบถามและสัมภาษณ์ ซึ่งผลวิจัยพบว่า ปัจจัยการคงอยู่ของครูในภาพรวมอยู่ระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านสภาพการทำงานอยู่ในระดับมาก ด้านการมีส่วนร่วมในโรงเรียน 
ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านค่าตอบแทนการทำงานอยู่
ในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบปัจจัยการคงอยู่ของครูจำแนกตามเพศ พบว่าไม่แตกต่างกัน 
แต่ผลการเปรียบเทียบตามอายุและประสบการณ์ในการทำงานของครู พบว่า ครูท่ีมีอายุต่างกันและมี
ประสบการณ์ในการทำงานต่างกันมีปัจจัยการคงอยู่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ส่วนปัญหาเกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่ท่ีพบคือ ช่ัวโมงการสอนต่อสัปดาห์มากเกินไป ไม่ได้หยุดในช่วงปิด
ภาคเรียน เงินเดือนและค่าตอแทนการสอนพิเศษน้อย การพิจารณาขั้นเงินเดือนไม่มีหลักเกณฑ์ท่ี
แน่นอนและไม่ยุติธรรม ข้อเสนอแนะ คือ โรงเรียนควรมีกฎเกณฑ์การพิจารณาชั่วโมงสอนและสรา้ง
ความมั่นใจว่าครูจะมีความมั่นคงในอาชีพ  

 สุชีวา ล้ีวิทยา (2554) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการธำรงรักษาบุคลากร : ศึกษาเฉพาะกรณี
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการธำรงรักษาบุคลากร
ของ กฟภ. พร้อมท้ังเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการธำรงรักษาบุคลากรโดยจำแนก
ตามปัจจัยสวนบุคคล ได้แก่ อายุ เงินเดือน ตำแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านผลตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ด้านการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพกับการ
ธำรงรักษาบุคลากร อีกท้ังศึกษาข้อเสนอของพนักงานเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการธำรงรักษาบุคลากร
ของ กฟภ. ด้วยการแจกแบบสอบถาม ซึ่งผลการศึกษา พบว่า พนักงาน กฟภ. มีอายุ 40 ปีขึ้นไป มี
เงินเดือน 25,000 บาทขึ้นไป ตำแหน่งเป็นพนักงานวิชาชีพ ระดับการศึกษาปริญญาตรี และมีอายุงาน
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป ภาพรวมของการธำรงรักษาบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อ
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การธำรงรักษาบุคลากรประกอบด้วยหน้าที่และความรับผิดชอบ ด้านส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ 
และด้านการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับมาก สำหรับด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน
และด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง การทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความแตกต่าง พบว่า อายุ 
เงินเดือน ประสบการณ์ที่แตกต่างกัน มีความเห็นต่อการธำรงรักษาบุคลากรที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และตำแหน่ง ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อการธำรงรักษาบุคลากรท่ีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การทดสอบ
สมมติฐานเพื่อหาความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทน ปัจจัยด้านหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ปัจจัยด้านส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ และปัจจัยด้านการส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ มีความสัมพันธ์
กับการธำรงรักษาบุคลากร กฟภ. อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และข้อเสนอแนะ คือ ถ้า
องค์การต้องการรักษาให้พนักงานคงอยู่ในองค์การนาน องค์การควรให้ความสำคัญกับพนักงานใน
เรื่องของสวัสดิการต่าง ๆ รวมไปถึงสภาพแวดล้อมในการทำงาน เพื่อเป็นขวัญและกำลังใจให้พนักงาน
ให้อยู่ในองค์การต่อไป  

 ธนาคาร ขันธพัด (2558)  ศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุนและคุณภาพชีวิตในการทำงาน
ท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กฟผ. พร้อมท้ังเพื่อศึกษาปัจจัยค้ำจุนท่ีส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน กฟผ. 
และเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กฟผ. ด้วยการแจกแบบสอบถาม ซึ่งผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยจูงใจทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการไดร้ับ
คำสรรเสริญเยินยอด้านความเจริญก้าวหน้า และด้านการได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานไม่ส่งผล
ต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน กฟผ. ปัจจัยค้ำจุนด้านค่าตอบแทน (โบนัส) และ
ด้านเงินเดืนอไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์การของผู้ปฏิบัติงานใน กฟผ. คุณภาพชีวิตในการ
ทำงานด้านวัฒนธรรมการทำงานไม่ส่งผลต่อความจงรักภักดีในองค์การของพนักงาน แต่ด้าน
สภาพแวดล้อมในองค์การและด้านคุณค่าทางสังคมและการทำงานร่วมกันส่งผลต่อความจงรักภักดีใน
องค์การของพนักงาน 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

  

การศึกษาเรื ่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย สำนักงานกลาง เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Research Methods) โดยใช้การวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ก่อน และดำเนินการใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ภายหลัง โดยมีรายละเอียดวิธีวิจัย ดังนี้ 

 3.1 ข้อมูลท่ีใช้ในการศึกษา 
 3.2 การกำหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
 3.4 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
 3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 3.6 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 

 ข้อมูลท่ีนำมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลมาจาก 2 แหล่งข้อมูล ได้แก่ 
3.1.1) ข้อมูลปฐมภูมิ คือ ข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม คือ การเก็บ

ข้อมูลจากการใช้แบบสอบถามและสัมภาษณ์ 
3.1.2) ข้อมูลทุติยภูมิ คือ ข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร คือ การเก็บ

ข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากแนวคิดและทฤษฎีที ่เกี ่ยวข้องกับการวิจัย 
ได้แก่ แนวคิดการคงอยู่ในองค์การ และปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การของ 
จาก Price and Mueller (1981) Taunton, Krampitz & Woods (1989) Bussin 
(2003) Mathis & Jackson (2004)  

3.2 การกำหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

 3.2.1 ประชากร 

 พนักงานประจำท่ีสังกัดใน กฟผ. สำนักงานกลาง ประกอบด้วย 1 สำนักผู้ว่าการ และ 8 สายรอง 
ซึ่งมีจำนวนพนักงานท้ังหมด 6,230 คน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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หน่วยงาน จำนวนพนักงาน (คน) 
สำนักผู้ว่าการ 117 
รองผู้ว่าการบริหาร 1,437 
รองผู้ว่าการยุทธศาสตร์ 615 
รองผู้ว่าการการเงินและบัญชี 600 
รองผู้ว่าการผลิตไฟฟ้า 285 
รองผู้ว่าการเชื้อเพลิง 164 
รองผู้ว่าการระบบส่ง 1,894 
รองผู้ว่าการธุรกิจเกี่ยวเนื่อง 197 
รองผู้ว่าการพัฒนาโรงไฟฟ้าและพลังงานหมุนเวียน 921 
รวม 6,230 

ตารางท่ี 5 แสดงข้อมูลจาก กองสรรหาและงานบุคคล กฟผ. 
  

 3.2.2 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

   1) กลุ่มตัวอย่างเพื่อตอบแบบสอบถาม 

   ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างสำหรับงานวิจัยนี้ คือ พนักงานประจำที่สังกัดใน กฟผ. 
สำนักงานโดยการเก็บข้อมูลจะเก็บแบบสุ่มแบบบังเอิญ ท้ังผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานทุกระดับท่ีสังกัด 
กฟผ. สำนักงานกลาง ผู้วิจัยกำหนดจำนวนกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ Taro Yamane ซึ่งได้จำนวน
กลุ่มตัวอย่างประมาณ 376 คน คำนวณกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

    n = 
N

1+Ne2
 

   โดยท่ี n = จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

    N = จำนวนประชากร 

    e = ค่าความคลาดเคล่ือน 0.05 

   เมื่อใส่ค่าตามสูตรแล้วจะได้ 

    n = 
6,230

1+6,230(0.05)2
 

     = 376  

   2) กลุ่มตัวอย่างเพื่อสัมภาษณ์ 

   ผู้วิจัยเลือกสัมภาษณ์พนักงานประจำท่ีสังกัดใน กฟผ. สำนักงานกลาง โดยเก็บข้อมูล
จากพนักงานประจำใน กฟผ. สำนักงาน ท้ังระดับผู้บริหารและระดับปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานฯ ท่ีผู้วิจัย
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คัดเลือกให้มาเป็นผู้ให้สัมภาษณ์นั้น ผู้วิจัยคัดเลือกจากตำแหน่งและลักษณะงานท่ีหลากหลาย เพื่อให้มี
การกระจายของข้อมูล อีกท้ัง ผู้ให้สัมภาษณ์จะต้องเป็นพนักงานฯ ท่ีมีระดับการคงอยู่ในระดับมากอีก
ด้วย โดยการสัมภาษณ์นั้น แบ่งเป็น 1) สัมภาษณ์พนักงานระดับผู้บริหาร จำนวน 5 ท่าน และ 2) 
พนักงานระดับปฏิบัติงานจำนวน 5 ท่าน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ตารางท่ี 6 แสดงตำแหน่งและจำนวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้สัมภาษณ์ 

3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้ใช้ 2 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 3.3.1) ตัวแปรอิสระ คือ 
  ภาระครอบครัว  
  การได้รับการฝึกอบรม  
  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
  การติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ. 
  สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
  ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
  การจ่ายค่าตอบแทน 
  การมีอิสระในการทำงาน 
  การได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง  
  โอกาสก้าวหน้าในงาน  
  ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา  
  การใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

ระดับผู้บริหาร ตำแหน่งงาน จำนวน (คน) 
วิศวกร ระดับ 8 1 
วิทยากร ระดับ 8 1 
ช่าง ระดับ 9 1 
นิติกร ระดับ 7 1 
พนักงานวิชาชีพ ระดับ 7 1 

ระดับปฏิบัติงาน ตำแหน่งงาน จำนวน (คน) 
วิศวกร ระดับ 5 1 
วิทยากร ระดับ 6 1 
ช่าง ระดับ 4 1 
นิติกร ระดับ 6 1 
นักคอมพิวเตอร์ ระดับ 6 1 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 25 

 3.3.2) ตัวแปรตาม คือ  
  การคงอยู่ใน กฟผ. ของพนักงาน กฟผ. สำนักงานกลาง   

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผู้วิจัยแบ่งเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น 2 ประเภท 

 3.4.1) แบบสอบถาม 

ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง กำหนดกรอบโครงสร้างเนื้อหาของแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด
และวัตถุประสงค์ของงานวิจัย และสร้างข้อคำถาม แบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่  

ส่วนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตำแหน่ง ระดับเงินเดือน และอายุงาน จำนวน 7 ข้อ 

ส่วนท่ี 2-3  การคงอยู่ในองค์การของพนักงานกฟผ. และปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ใน
องค์การของพนักงาน กฟผ. สำนักงานกลาง โดยจะเปน็แบบสอบถามปลายปิด 
ใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale สำหรับตอบคำถามจะใช้วิธีการกำหนดค่าให้
เลือกตอบ ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ตัวเลือก คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก 
ไม่แน่ใจ เห็นด้วยน้อย ไม่เห็นด้วย จำนวน 51 ข้อ ประกอบด้วย  

1) การคงอยู่  จำนวน 3 ข้อ 
2) ปัจจัยภาระครอบครัว จำนวน 4 ข้อ 
3) ปัจจัยการได้รับการฝึกอบรม จำนวน 4 ข้อ 
4) ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา จำนวน 4 ข้อ 
5) ปัจจัยการติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ. จำนวน 5 ข้อ  
6) ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน จำนวน 6 ข้อ  
7) ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทน จำนวน 2 ข้อ  

และความมั่นคงในงาน  
8) ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทน จำนวน 9 ข้อ  
9) ปัจจัยการมีอิสระในการทำงาน จำนวน 2 ข้อ  
10) ปัจจัยการได้รับความยุติธรรมจาก จำนวน 4 ข้อ  

การประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง 
11) ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงาน จำนวน 2 ข้อ  
12) ปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของ จำนวน 3 ข้อ  

ผู้บังคับบัญชา  
13) ปัจจัยการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชา จำนวน 3 ข้อ 

อย่างเหมาะสม  
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การให้คะแนน และแปลความหมายของคะแนน ลักษณะของข้อคำถามเป็นข้อความสำหรับ
ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณาว่าข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นในระดับใด ซึ่งมีลักษณะคำตอบเป็น
มาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ คือ 

เห็นด้วยมากท่ีสุด  หมายถึง      ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 
เห็นด้วยมาก  หมายถึง    ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นในระดับมาก 
เห็นด้วยปานกลาง     หมายถึง     ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
เห็นด้วยน้อย  หมายถึง      ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นในระดับน้อย 
ไม่เห็นด้วย   หมายถึง      ไม่เห็นด้วยกับข้อความหรือความคิดเห็นนั้น 

ผู้วิจัยกำหนดเกณฑ์การให้คะแนนข้อคำถามดังต่อไปนี ้

เห็นด้วยมากท่ีสุด  ให้คะแนน      5 
เห็นด้วยมาก  ให้คะแนน        4 
เห็นด้วยปานกลาง     ให้คะแนน         3 
เห็นด้วยน้อย  ให้คะแนน 2   
ไม่เห็นด้วย  ให้คะแนน 1   

เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉล่ีย ผู้วิจัยนำระดับคะแนนของบุญชม ศรีสะอาด (2554)  มา
ประยุกต์ใช้ในการแปลความหมายดังต่อไปนี้ 

เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉล่ีย 

ระดับคะแนน ความหมาย 
4.50 – 5.00 ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
3.50 – 4.49 ความความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
2.50 – 3.49 ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
1.50 – 2.49 ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.49 ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ส่วนท่ี 4   ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เป็นคำถามปลายเปิดให้กลุ่มตัวอย่างให้ความคิดเห็น
เพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่ และข้อเสนอแนะท่ีต้องการให้องค์การปรับปรุง  

 3.4.2) สัมภาษณ์  

ผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์ขึ้นเอง กำหนดกรอบโครงสร้างเนื้อหาของแบบสอบถามตาม
กรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ของงานวิจัย และสร้างข้อคำถามไว้อย่างชัดเจนและ
เป็นมาตรฐานเดียวกันกับผู้ถูกสัมภาษณ์ทุกคน แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
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ส่วนที่ 1  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน กฟผ. สำนักงานกลาง 
จำนวน 2 ข้อ 

ส่วนท่ี 2  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 ผู้วิจัยตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

 3.5.1) การตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 

ผู้วิจัยขอคำปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องและความ
เหมาะสมของเนื้อหาเบื้องต้น จากนั้นผู ้วิจัยจัดทำแบบตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม
เนื้อหาของแบบสอบถามและให้ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่านตรวจสอบ เพื่อให้ตรวจสอบ
แบบสอบถามและคำถามในการใช้สัมภาษณ์ เพื่อหาความสอดคล้องระหว่างข้อคำถาม
กับวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย (IOC : Index of Item Objective Congruence) 
โดยผู้เช่ียวชาญท้ัง 3 ท่านให้คะแนนในแต่ละข้อ ดังนี้ 
 
 
 

 คะแนน +1 หมายถึง ข้อคำถามนี้วัดได้ตามวัตถุประสงค์การของการวิจัย 
 คะแนน 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 คะแนน -1 หมายถึง ข้อคำถามนี้ไม่สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  

 สูตรท่ีใช้ในการคำนวณหาค่า IOC 
 

𝐼𝑂𝐶 =
∑𝑅

𝑁
 

 
 โดย ค่า R หมายถึง คะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
  ค่า n หมายถึง จำนวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 
คำถามท่ีดีและมีความน่าเช่ือถือนั้น จะมีค่า IOC อยู่ท่ีค่าท่ีเข้าใกล้ 1 หากข้อคำถามใดมี
ค่าต่ำกว่า 0.5 จะถือว่าข้อคำถามนั้นยังไม่ใช่คำถามที่ดีและไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ 
ผู้วิจัยจะทำการตัดข้อคำถามนั้นไป และทำการปรับปรุงแก้ไขข้อคำถามนั้นใหม่ตาม
คำแนะนำของผู้เช่ียวชาญและอาจารย์ท่ีปรึกษา ซึ่งจากการทำแบบตรวจสอบนั้น พบว่า 
ได้ค่าความเท่ียงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามในภาพรวมเท่ากับ 0.77 ซึ่งแต่ละ
ปัจจัยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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        ตาราง 7  แสดงค่าความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม จำนวน 

(ข้อ) 
ค่า IOC  

 
การคงอยู่ใน กฟผ. 4 0.500 
ภาระครอบครัว 5 1.083 
การได้รับการฝึกอบรม 3 0.667 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 2 1.000 
การติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ. 3 0.777 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 2 0.500 
ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคง
ในงาน 

3 0.555 

การจ่ายค่าตอบแทน 6 0.722 
การมีอิสระในการทำงาน 3 0.777 
การได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือ
การเล่ือนตำแหน่ง 

3 0.777 

โอกาสก้าวหน้าในงาน 3 0.777 
ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 4 0.666 
การใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 3 1 

 
เนื่องจากมีคำแนะนำจากผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยได้แก้แบบสอบถามตามคำแนะนำดังกลา่ว 
และได้ปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์อีกครั้ง เมื่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์
เห็นชอบกับแบบสอบถามแล้วจึงนำแบบสอบถามไปทำการตรวจสอบความเช่ือมั่นต่อไป 
 

3.5.2) การตรวจสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
หลังจากปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยจะตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 
โดยการนำเอาแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่มีความคล้ายคลึงกับกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีจะทำการศึกษาครั้งนี้จำนวน 30 คน แสดงดังตาราง 

                   ตารางท่ี 8  ตาราง แสดงค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม จำนวน 
(ข้อ) 

ค่าสัมประสิทธิ์ 
แอลฟาของ 
ครอนบาค 

การคงอยู่ใน กฟผ. 3 .856 
ภาระครอบครัว 4 .838 
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แบบสอบถาม จำนวน 
(ข้อ) 

ค่าสัมประสิทธิ์ 
แอลฟาของ 
ครอนบาค 

การได้รับการฝึกอบรม 4 .937 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 4 .853 
การติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ. 5 .916 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 6 .928 
ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคง
ในงาน 

2 .739 

การจ่ายค่าตอบแทน 9 .939 
การมีอิสระในการทำงาน 2 .853 
การได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือ
การเล่ือนตำแหน่ง 

4 .936 

โอกาสก้าวหน้าในงาน 2 .809 
ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 3 .941 
การใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 3 .951 

3.6 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจยัดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 ประเภท ได้แก่ 

 ข้อมูลปฐมภูมิ คือ ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการคงอยู่ของพนักงานฯ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่
ของพนักงานฯ โดยมีข้ันตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 

 3.6.1) นำหนังสือขอความอนุเคราะห์จากภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย เรียนถึงผู้อำนวยการฝ่ายทรัพยากรและพัฒนาองค์การ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.6.2) ผู้วิจัยได้ดำเนินการแจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 376 ชุด พร้อมท้ัง

สัมภาษณ์กลุ ่มตัวอย่างที ่ได ้ค ัดเลือกมาตามตำแหน่งงานและลักษณะงานท่ี
หลากหลาย จำนวน 10 ท่าน 

 3.6.3) เมื่อผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามและได้คำตอบจากการสัมภาษณ์แล้ว จากนั้นผู้วิจัย
ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูล 

 ข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ ข้อมูลจากเอกสารเกี่ยวกับแนวคิด หลักการทฤษฎี บทความ และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการคงอยู่ของพนักงานในองค์การและปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานในองค์การ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์ และ  
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การค้นคว้าอิสระที่เกี่ยวข้อง โดยสืบค้นจากอินเตอร์เน็ต และห้องสมุดของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
เพื่อนำมาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย 

3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 3.7.1 แบบสอบถาม 

  3.7.1.1 การตรวจสอบข้อมูล ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม   
          โดยเลือกใช้เฉพาะแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์  

  3.7.1.2 การลงรหัส ผู ้วิจัยนำแบบสอบถามมาลงรหัสตามที่ได้กำหนดไว้ล่วงหน้า  
           สำหรับแบบสอบถามปลายปิด  

  3.7.1.3 ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทาง  
          ส ั งคมศาสตร ์  (SPSS: Statistics Packages for the Social Science) ซึ่ งมี    
          รายละเอียด ดังนี้ 

   1) วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อวิเคราะห์
ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามในด้านของข้อมูลท่ีเป็นข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ตำแหน่ง และ
ระยะเวลาที ่ปฏิบัติงานด้วยความถี ่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
สำหรับการวิเคราะห์การคงอยู่ในกฟผ.และปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในกฟผ. ได้จาก
การตอบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจากแบบสอบถาม และวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 2) วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในกฟผ.ด้วยสถิติอ้างอิง ( Inferential 
Statistics) เพื่อทำนายปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในกฟผ.ด้วยการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression) โดยเลือกตัวแปรเข้าสมการด้วยวิธี Enter เพื่อสร้าง
สมการถดถอยเพื่อนำไปใช้ในการทำนาย โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 
และ 0.05   

 3.7.2 แบบสัมภาษณ์ 

  3.7.2.1 ถอดเทปสัมภาษณ์และสรุปใจความสำคัญจากการสัมภาษณ์  
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 

 ผู้วิจัยทำการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานประจำในสำนักงานกลาง กฟผ. จำนวน 376 ชุด
และได้รับการตอบกลับจำนวน 376 ชุด โดยผู้วิจัยสามารถสรุปผลการศึกษาวิจัยได้เป็น 3 ตอน ได้แก่ 
1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 2) ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน  และ  
3) ผลจากการสัมภาษณ์ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 4.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลทั่วไปของผู้ที่ตอบแบบแสอบาถม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน ตำแหน่ง และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน โดยวิเคราะห์ข้อมูลจากการใช้ความถี่และ
ร้อยละดังนี้ 

1. เพศ 

  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 206 คน คิดเป็น  ร้อยละ 54.80 และ
เพศหญิง จำนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 45.20 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 9 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละของเพศ 
เพศ ความถ่ี ร้อยละ อันดับ 
ชาย 206 54.80 1 
หญิง 170 45.20 2 
รวม 376 100.00 - 

 

2. ช่วงอายุ 

  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 30-39 ปี จำนวน 204 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 54.30 รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 20-29 ปี จำนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 26.10 ช่วงอายุ 50-
59 ปี จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 11.20 และช่วงอายุ 40-49 ปี จำนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.50 ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 10 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละของช่วงอายุ 
ช่วงอายุ ความถ่ี ร้อยละ อันดับ 
20-29 ปี 98 26.10 2 
30-39 ปี 204 54.30 1 
40-49 ปี 32 8.50 4 
50-59 ปี 42 11.20 3 

รวม 376 100.00 - 
 

3. สถานภาพสมรส 

  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสโสด จำนวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 59.60 
และสมรสแล้ว จำนวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 40.40 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 11 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละของสถานภาพสมรส 
สถานภาพสมรส ความถ่ี ร้อยละ อันดับ 

โสด 224 59.60 1 
สมรสแล้ว 152 40.40 2 

รวม 376 100.00 - 
 

4. ระดับการศึกษา  

  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จำนวน 267 คน 
คิดเป็นร้อยละ 71.00 รองลงมาสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 22.30 และต่ำกว่า
ปริญญาตรี จำนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.60 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 12 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละของระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา ความถ่ี ร้อยละ อันดับ 
ต่ำกว่าปริญญาตรี 25 6.60 3 
ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 
267 71.00 1 

สูงกว่าปริญญาตร ี 84 22.30 2 
รวม 376 100.00 - 
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5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน  

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,000-29,999 บาท จำนวน 120 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31.90 รองลงมา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,000-39,999 บาท จำนวน 97 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.80 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,000-49,999 บาท จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 11.20 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน 70,000-79,999 บาท จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.10 รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
10,000-19,999 บาท จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.90 รายได้เฉล่ียต่อเดือน 100,000 บาทขึ้นไป 
จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.90 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 80,000-89,999 บาท จำนวน 10 คน  
คิดเป็นร้อยละ 2.70 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ำกว่า 10,000 บาท จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.10 
และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 60,000-69,999 บาท จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.10 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 13 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละของรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ความถ่ี ร้อยละ อันดับ 
ต่ำกว่า 10,000 บาท 4 1.10 9 
10,000-19,999 บาท 22 5.90 6 
20,000-29,999 บาท 120 31.90 1 
30,000-39,999 บาท 97 25.80 2 
40,000-49,999 บาท 42 11.20 3 
50,000-59,999 บาท 25 6.60 4 
60,000-69,999 บาท 4 1.10 9 
70,000-79,999 บาท 23 6.10 5 
80,000-89,999 บาท 10 2.70 7 
90,000-99,999 บาท 7 1.90 8 
100,000 บาทข้ึนไป 22 5.90 6 

รวม 376 100.00 - 
 

6. ตำแหน่ง  

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีตำแหน่งเป็นวิทยากร จำนวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.40 รองลงมาเป็นวิศวกร จำนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 33.50 เป็นนักบัญชี จำนวน 31 คน  
คิดเป็นร้อยละ 8.20 เป็นช่าง จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.90 เป็นนิติกร จำนวน 22 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.90 เป็นนักธรณีวิทยา จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.10 และเป็นนักวิทยาศาสตร์ จำนวน 
4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.10 ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 14 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละของสถานภาพสมรส 
ตำแหน่ง ความถ่ี ร้อยละ อันดับ 
วิศวกร 126 33.50 2 
ช่าง 26 6.90 4 

วิทยากร 163 43.40 1 
นักธรณีวิทยา 4 1.10 6 

นักบัญชี 31 8.20 3 
นิติกร 22 5.90 5 

นักวิทยาศาสตร์ 4 1.10 6 
รวม 376 100.00 - 

 

7. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-5 ปี จำนวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.00 รองลงมา ระยะเวลาปฏิบัติงาน 6-10 ปี จำนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 34.00 ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 11-15 ปี จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.70 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 26-30 ปี จำนวน 
20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.30 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 16-20 ปี จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 5.10 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตั ้งแต่ 31 ปีขึ ้นไป จำนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 21-25 ปี จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.70 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 15 แสดงความถ่ีและค่าร้อยละของระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 

ความถ่ี ร้อยละ อันดับ 

1-5 ปี 139 37.00 1 
6-10 ปี 128 34.00 2 
11-15 ปี 44 11.70 3 
16-20 ปี 19 5.10 5 
21-25 ปี 10 2.70 7 
26-30 ปี 20 5.30 4 

ต้ังแต่ 31 ปีขึ้นไป 16 4.30 6 
รวม 376 100.00 - 
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 4.1.2 การคงอยู่ในองค์การและปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในองค์การ 

 การคงอยู่ในกฟผ.และปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในกฟผ. ได้จากการตอบความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างจากแบบสอบถาม และวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) มี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. การคงอยู่ในองค์การ 

  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในการคงอยู่ในกฟผ.ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.50 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.50 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ี
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านต้องการทำงานใน กฟผ. ต่อไปในอนาคต (Mean = 3.55) รองลงมา คือ 
ท่านเลือกอาชีพปัจจุบัน เพราะเป็นความต้องการของท่าน (Mean = 3.50) และท่านกำลังมองหางานอื่น 
เพื่อออกจาก กฟผ. (Mean = 3.45) ตามลำดับ ดังตาราง 

ตารางท่ี 16 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของการคงอยู่ในกฟผ. 
การคงอยู่ในกฟผ. Mean S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
ท่านต้องการทำงานใน กฟผ. ต่อไปในอนาคต 3.55 0.55 มาก 
ท่านกำลังมองหางานอื่น เพื่อออกจาก กฟผ. 3.45 0.50 ปานกลาง 
ท่านเลือกอาชีพปัจจุบัน เพราะเป็นความต้องการ 
ของท่าน 

3.50 0.45 มาก 

รวม 3.50 0.50 มาก 
 

2. ปัจจัยด้านภาระครอบครัว 

  กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านภาระครอบครัวภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย
มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.55 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.65 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อ
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ การปฏิบัติงานท่ี กฟผ. ทำให้ท่านมีเงินเก็บสำรองใช้เมื่อยามจำเป็นได้ (Mean 
= 3.80) รองลงมา คือ การปฏิบัติงานที่ กฟผ. ทำให้ท่านสามารถรับผิดชอบภาระทางการเงินภายใน
ครอบครัวได้ (Mean = 3.55) ท่านสามารถหยุดงานไปดูแลครอบครัวได้ ท่านต้องการทำงานใน กฟผ. 
ต่อไปในอนาคต (Mean = 3.45) และการปฏิบัติงานที่ กฟผ. ทำให้ท่านสามารถทำหน้าท่ีบุตร สามี 
หรือภรรยาท่ีดีกับครอบครัวได้ (Mean = 3.40) ตามลำดับ ดังตาราง 
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ตารางท่ี 17 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัย 
ด้านภาระครอบครัว 

ปัจจัยด้านภาระครอบครัว Mean S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

การปฏิบัติงานท่ี กฟผ. ทำให้ท่านสามารถรับผิดชอบ
ภาระทางการเงินภายในครอบครัวได้ 

3.55 0.65 มาก 

การปฏิบัติงานท่ี กฟผ. ทำให้ท่านมีเงินเก็บสำรองใช้
เมื่อยามจำเป็นได้ 

3.80 0.75 มาก 

การปฏิบัติงานท่ี กฟผ. ทำให้ท่านสามารถทำหน้าท่ี
บุตร สามี หรือภรรยาท่ีดีกับครอบครัวได้ 

3.40 0.60 ปานกลาง 

ท่านสามารถหยุดงานไปดูแลครอบครัวได้ ท่าน
ต้องการทำงานใน กฟผ. ต่อไปในอนาคต 

3.45 0.60 ปานกลาง 

รวม 3.55 0.65 มาก 
 

3. ปัจจัยด้านการได้รับการฝึกอบรม 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านการได้รับการฝึกอบรมภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.71 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.60 และเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ กฟผ. จัดให้มีการฝึกอบรมด้านทักษะการทำงานแก่พนักงานอยา่ง
สม่ำเสมอ (Mean = 3.80) รองลงมา คือ กฟผ. จัดให้มีการฝึกอบรมด้านวิชาชีพการทำงานแก่
พนักงานอย่างสม่ำเสมอ (Mean = 3.75) กฟผ. เปิดโอกาสให้พนักงานเลือกหลักสูตรเสริมทักษะท่ี
ต้องการเข้ารับการอบรมได้ (Mean = 3.70) และกฟผ. เปิดโอกาสให้พนักงานเลือกหลักสูตรเสริม
วิชาชีพท่ีต้องการเข้ารับการอบรมได้ (Mean = 3.60) ตามลำดับ ดังตาราง 

ตารางท่ี 18 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านการ
ได้รับการฝึกอบรม 

ปัจจัยด้านการได้รับการฝึกอบรม Mean S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

กฟผ. จัดให้มีการฝึกอบรมด้านทักษะการทำงานแก่
พนักงานอย่างสม่ำเสมอ 

3.80 0.64 มาก 

กฟผ. จัดให้มีการฝึกอบรมด้านวิชาชีพการทำงานแก่
พนักงานอย่างสม่ำเสมอ 

3.75 0.56 มาก 

กฟผ. เปิดโอกาสให้พนักงานเลือกหลักสูตรเสริม
วิชาชีพท่ีต้องการเข้ารับการอบรมได้ 

3.60 0.63 มาก 
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ปัจจัยด้านการได้รับการฝึกอบรม Mean S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

กฟผ. เปิดโอกาสให้พนักงานเลือกหลักสูตรเสริมทักษะ
ท่ีต้องการเข้ารับการอบรมได้ 

3.70 0.55 มาก 

รวม 3.71 0.60 มาก 
 

4. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

กลุ ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านความสัมพันธ์ก ับเพ ื ่อนร ่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.86 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ 0.61 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
เพื่อนร่วมงาน (Mean = 4.20) รองลงมา คือ ท่านได้รับการปฏิบัติท่ีดีจากผู้บังคับบัญชา เช่น การให้
ความช่วยเหลือ คำแนะนำ เป็นต้น (Mean = 4.10) ท่านได้รับการปฏิบัติที่ดีจากเพื่อนร่วมงาน เช่น 
การให้ความช่วยเหลือ คำแนะนำ เป็นต้น (Mean = 3.65) และท่านมีส ัมพันธภาพที ่ด ีกับ
ผู้บังคับบัญชา (Mean = 3.50) ตามลำดับ ดังตาราง 

ตารางท่ี 19 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน 
และผู้บังคับบัญชา 

Mean S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ท่านได้รับการปฏิบัติท่ีดีจากเพื่อนร่วมงาน เช่น การให้
ความช่วยเหลือ คำแนะนำ เป็นต้น 

3.65 0.64 มาก 

ท่านได้รับการปฏิบัติท่ีดีจากผู้บังคับบัญชา เช่น การให้
ความช่วยเหลือ คำแนะนำ เป็นต้น 

4.10 0.68 มาก 

ท่านมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน 4.20 0.59 มาก 
ท่านมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผู้บังคับบัญชา 3.50 0.54 มาก 

รวม 3.86 0.61 มาก 
 

5. ปัจจัยด้านการติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ. 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านการติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ.ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.83 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.56 และเมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล 
ข่าวสารกับหน่วยงานภายใน กฟผ. ทางกล่องรับความคิดเห็น (Mean = 4.15) รองลงมา คือ ท่าน
สามารถร ับข้อมูล ข่าวสารจากหน่วยงานภายใน กฟผ. (Mean = 4.00) ท่านสามารถแสดง 
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ความคิดเห็นเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสารกับหน่วยงานภายใน กฟผ. ทางผู้บังคับบัญชาโดยตรง 
(Mean = 3.80) ท่านสามารถเสนอข้อแนะนำกับหน่วยงานภายใน กฟผ. (Mean = 3.65) และท่าน
สามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสารกับหน่วยงานภายใน กฟผ. ทาง Email 
(Mean = 3.56) ตามลำดับ ดังตาราง 

ตารางท่ี 20 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านการ
ติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ. 

ปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสารภายใน กฟผ. 
 

Mean S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ท่านสามารถรับข้อมูล ข่าวสารจากหน่วยงานภายใน 
กฟผ.  

4.00 0.54 มาก 

ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปล่ียนข้อมูล 
ข่าวสารกับหน่วยงานภายใน กฟผ. ทางกล่องรับความ
คิดเห็น 

4.15 0.67 มาก 

ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปล่ียนข้อมูล 
ข่าวสารกับหน่วยงานภายใน กฟผ. ทางผู้บังคับบัญชา
โดยตรง 

3.80 0.60 มาก 

ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปล่ียนข้อมูล 
ข่าวสารกับหน่วยงานภายใน กฟผ. ทาง Email 

3.56 0.45 มาก 

ท่านสามารถเสนอข้อแนะนำกับหน่วยงานภายใน 
กฟผ.  

3.65 0.56 มาก 

รวม 3.83 0.56 มาก 
 

6. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.64 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.57 และเมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ กฟผ. มีห้องสันทนาการไว้ให้พนักงานใช้บริการ (Mean = 
3.80) รองลงมา คือ กฟผ. มีห้องออกกำลังกายไว้ให้พนักงานใช้บริการ (Mean = 3.75) บรรยากาศใน
ห้องทำงาน เช่น สัมพันธภาพกับบุคคลท่ีทำงานด้วย เป็นต้นส่งเสริมการทำงานของท่าน กฟผ. (Mean 
= 3.65) มีการจัดสวนหย่อมเพื่อการผ่อนคลาย (Mean = 3.60) กฟผ. ส่งเสริมสุขอนามัยในอาคาร
ทำงาน เช่น มีแสงไฟเพียงพอ ห้องน้ำสะอาด มีบริการแอลกอฮอร์ล้างมือ เป็นต้น (Mean = 3.55) 
และกฟผ. มีห้องสมุดไว้ให้พนักงานใช้บริการ (Mean = 3.50) ตามลำดับ ดังตาราง  

ตารางท่ี 21 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
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ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
 

Mean S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

กฟผ. มีห้องออกกำลังกายไว้ให้พนักงานใช้บริการ 3.75 0.64 มาก 
กฟผ. มีห้องสันทนาการไว้ให้พนักงานใช้บริการ 3.80 0.63 มาก 
กฟผ. มีการจัดสวนหย่อมเพื่อการผ่อนคลาย 3.60 0.50 มาก 
กฟผ. มีห้องสมุดไว้ให้พนักงานใช้บริการ 3.50 0.57 มาก 
กฟผ. ส่งเสริมสุขอนามัยในอาคารทำงาน เช่น มีแสงไฟ
เพียงพอ ห้องน้ำสะอาด มีบริการแอลกอฮอร์ล้างมือ 
เป็นต้น  

3.55 0.59 มาก 

บรรยากาศในห้องทำงาน เช่น สัมพันธภาพกับบุคคลท่ี
ทำงานด้วย เป็นต้นส่งเสริมการทำงานของท่าน 

3.65 0.47 มาก 

รวม 3.64 0.57 มาก 
 

7. ปัจจัยด้านความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและ
ความมั่นคงในงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.82 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ 0.61 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมั่นใจว่าท่านสามารถ
ทำงานใน กฟผ. ได้จนถึงเกษียณโดย กฟผ. จะไม่ถูกยุบหรือท่านถูกปลดออกจากงานก่อนเกษียณ 
(Mean = 3.88) รองลงมา คือ กฟผ. สามารถให้ผลประโยชน์ท่านได้อย่างต่อเนื่อง (Mean = 3.75) 
ตามลำดับ ดังตาราง 

ตารางท่ี 22 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านความ
ต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
 

ปัจจัยด้านความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและ
ความม่ันคงในงาน 

Mean S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

กฟผ. สามารถให้ผลประโยชน์ท่านได้อย่างต่อเนื่อง 3.75 0.62 มาก 
ท่านมั่นใจว่าท่านสามารถทำงานใน กฟผ. ได้จนถึง
เกษียณโดย กฟผ. จะไม่ถูกยุบหรือท่านถูกปลดออก
จากงานก่อนเกษียณ  

3.88 0.60 มาก 

รวม 3.82 0.61 มาก 
8. ปัจจัยด้านการจ่ายค่าตอบแทน (เงินเดือน สวัสดิการ รางวัล และการได้รับ 
การยอมรับ) 
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กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านการจ่ายค่าตอบแทน (เงินเดือน สวัสดิการ 
รางวัล และการได้รับการยอมรับ) ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.79 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.64 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ กฟผ. มี
ห้องสันทนาการไว้ให้พนักงานใช้บริการ (Mean = 3.80) รองลงมา คือ กฟผ. จัดให้มีเงินค่าล่วงเวลา
อย่างเหมาะสม (Mean = 4.10) กฟผ. จัดให้มีเงินพิเศษ (เงินโบนัส) (Mean = 3.95) กฟผ. จัดให้มี
กิจกรรมสันทนาการ เช่น กีฬาสี เป็นต้น (Mean = 3.82) กฟผ. จัดให้มีรางวัลแก่พนักงานเพื่อการยก
ย่องเชิดชูเกียรติ (Mean = 3.80) กฟผ. มีการขึ้นเงินเดือนให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม (Mean = 
3.75) กฟผ. จัดให้มีกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ  (Mean = 3.73) กฟผ. จัดให้มีทุนการศึกษา (Mean = 
3.70) และกฟผ. จัดให้มีวันหยุดประจำปีอย่างเหมาะสม (Mean = 3.66) ตามลำดับ ดังตาราง 

ตารางท่ี 23 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านการจ่าย
ค่าตอบแทน (เงินเดือน สวัสดิการ รางวัล และการได้รับการยอมรับ)  

ปัจจัยด้านการจ่ายค่าตอบแทน Mean S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

กฟผ. มีการขึ้นเงินเดือนให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม 3.75 0.66 มาก 
กฟผ. จัดให้มีวันหยุดประจำปีอย่างเหมาะสม 3.66 0.63 มาก 
กฟผ. จัดให้มีกิจกรรมสันทนาการ เช่น กีฬาสี เป็นต้น  3.82 0.58 มาก 
กฟผ. จัดให้มีรางวัลแก่พนักงานเพื่อการยกย่องเชิดชู
เกียรต ิ

3.80 0.67 มาก 

กฟผ. จัดให้มีเงินพิเศษ (เงินโบนัส)  3.95 0.70 มาก 
กฟผ. จัดให้มีเงินค่าล่วงเวลาอย่างเหมาะสม 4.10 0.65 มาก 
กฟผ. จัดให้มีกองทุนสำรองเล้ียงชีพ   3.73 0.63 มาก 
กฟผ. จัดให้มีทุนการศึกษา 3.70 0.64 มาก 
กฟผ. จัดให้มีสวัสดิการท่ีเพียงพอและเหมาะสม 3.60 0.62 มาก 

รวม 3.79 0.64 มาก 

9. ปัจจัยด้านการมีอิสระในการทำงาน 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านการมีอิสระในการทำงานภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.34 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.65 และเมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านสามารถออกแบบการทำงานตามบทบาทหน้าที่ใน
ขอบเขตของท่านได้ (Mean = 3.37) รองลงมา คือ ท่านมีความยืดหยุ่นในการทำงาน สามารถเลือก
หรือเปล่ียนแปลงตารางการทำงานได้ให้เกิดความสมดุลระหว่างงานและธุระส่วนตัว (Mean = 3.30) 
ตามลำดับ ดังตาราง 
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ตารางท่ี 24 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน  
การมีอิสระในการทำงาน  

ปัจจัยด้านการมีอิสระในการทำงาน Mean S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ท่านสามารถออกแบบการทำงานตามบทบาทหน้าท่ี
ในขอบเขตของท่านได้ 

3.37 0.55 ปานกลาง 

ท่านมีความยืดหยุ่นในการทำงาน สามารถเลือกหรือ
เปล่ียนแปลงตารางการทำงานได้ให้เกิดความสมดุล
ระหว่างงานและธุระส่วนตัว 

3.30 0.75 ปานกลาง 

รวม 3.34 0.65 ปานกลาง 
 

10. ปัจจัยด้านการได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง  

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านการได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผล
งานหรือการเลื่อนตำแหน่งภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.95 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.53 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ กฟผ. มีระเบียบ
การปฏิบัติสำหรับการประเมินผลงานอย่างชัดเจน (Mean = 4.25) รองลงมา คือ กฟผ. มีระเบียบการ
ปฏิบัติสำหรับการเล่ือนตำแหน่งอย่างชัดเจน (Mean = 4.20) กฟผ. มีนโยบายให้สามารถขอทราบผล
การเลื่อนตำแหน่งได้ (Mean = 3.70) และกฟผ.มีนโยบายให้สามารถขอทราบผลการประเมินจาก
ผู้บังคับบัญชาได้ (Mean = 3.65) ตามลำดับ ดังตาราง 

ตารางท่ี 25 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านการ
ได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง 
 ปัจจัยด้านการได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงาน

หรือการเลื่อนตำแหน่ง 
Mean S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
กฟผ. มีระเบียบการปฏิบัติสำหรับการประเมินผลงาน 
อย่างชัดเจน 

4.25 0.63 มาก 

กฟผ. มีระเบียบการปฏิบัติสำหรับการเล่ือนตำแหน่ง 
อย่างชัดเจน 

4.20 0.40 มาก 

กฟผ. มีนโยบายให้สามารถขอทราบผลการประเมินจาก
ผู้บังคับบัญชาได้ 

3.65 0.60 มาก 

กฟผ. มีนโยบายให้สามารถขอทราบผลการเล่ือนตำแหน่งได้ 3.70 0.50 มาก 
รวม 3.95 0.53 มาก 
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11. ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าในงานภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.80 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.64 และเมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ กฟผ. ส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้าในงานเมื่อท่านมีผลการ
ปฏิบัติงานดีอย่างต่อเนื่อง (Mean = 3.95) รองลงมา คือ กฟผ. มีการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพให้แก่พนักงานทุกคนเพื่อให้มีโอกาสก้าวไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น  (Mean = 3.75) ตามลำดับ  
ดังตาราง 

ตารางท่ี 26 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านโอกาส
ก้าวหน้าในงาน  

ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน Mean S.D. ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

กฟผ. ส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้าในงานเมื่อท่านมี
ผลการปฏิบัติงานดีอย่างต่อเนื่อง 

3.95 0.60 มาก 

กฟผ. มีการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
ให้แก่พนักงานทุกคนเพื่อให้มีโอกาสก้าวไปสู่ตำแหน่งท่ี
สูงขึ้น 

3.75 0.68 มาก 

รวม 3.80 0.64 มาก 
 

12. ปัจจัยด้านความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.38 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.60 
และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาเปิดรับฟังความคิดเห็นของ
ท่าน (Mean = 3.40) รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชาคอยให้คำปรึกษาแก่ท่านอย่างเหมาะสม (Mean = 
3.38) และผู้บังคับบัญชาเปิดใอกาสให้ท่านสามารถทำงานบรรลุเป้าหมายได้ด้วยตนเอง (Mean = 
3.35) ตามลำดับ ดังตาราง 

ตารางท่ี 27 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านความ
มุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 
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ปัจจัยด้านความมุ่งม่ันและภาวะผู้นำของ

ผู้บังคับบัญชา 
Mean S.D. ระดับ 

ความ
คิดเห็น 

ผู้บังคับบัญชาเปิดใอกาสให้ท่านสามารถทำงานบรรลุ
เป้าหมายได้ด้วยตนเอง 

3.35 0.70 ปานกลาง 

ผู้บังคับบัญชาคอยให้คำปรึกษาแก่ท่านอย่างเหมาะสม 3.38 0.50 ปานกลาง 
ผู้บังคับบัญชาเปิดรับฟังความคิดเห็นของท่าน 3.40 0.60 ปานกลาง 

รวม 3.38 0.60 ปานกลาง 
 

13. ปัจจัยด้านการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นปัจจัยด้านความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.58 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.72 และ
เมื ่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงที่สุด คือ ท่านจะยังคงทำงานอยู ่ใน กฟผ. หาก
ผู้บังคับบัญชามีการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมและยอมรับได้  (Mean = 3.72) 
รองลงมา คือ ท่านยอมรับการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาและพร้อมจะปฏิบัติตามคำสั่ง  (Mean = 
3.52) และผู้บังคับบัญชาใช้อำนาจอย่างเหมาะสมในการส่ังการ (Mean = 3.50) ตามลำดับ ดังตาราง 

ตารางท่ี 28 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านการใช้
อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม  

ปัจจัยด้านการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอยา่ง
เหมาะสม 

Mean S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ผู้บังคับบัญชาใช้อำนาจอย่างเหมาะสมในการส่ังการ 3.50 0.80 มาก 
ท่านยอมรับการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาและพร้อม
จะปฏิบัติตามคำส่ัง 

3.52 0.65 มาก 

ท่านจะยังคงทำงานอยู่ใน กฟผ. หากผู้บังคับบัญชามี 
การใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมและ
ยอมรับได้ 

3.72 0.72 มาก 

รวม 3.58 0.72 มาก 
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4.2 ผลการวิเคราะห์สมมติฐานงานวิจัย 

 4.2.1 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่ 1-12 

 สมมติฐานที่ 1: ปัจจัยภาระครอบครัวมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ในกฟผ. 

 ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยภาระครอบครัวไม่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ในกฟผ. 
ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 จึงไม่เป็นจริง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) 
เท่ากับ 0.007 แสดงว่าปัจจัยภาระครอบครัวไม่มีความเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของพนักงานฯ ในกฟผ. 

 สมมติฐานที่ 2: ปัจจัยการได้รับการฝึกอบรมมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 

 ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยการได้รับการฝึกอบรมไม่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 
ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 จึงไม่เป็นจริง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) 
เท่ากับ 0.023 แสดงว่าปัจจัยการได้รับการฝึกอบรมไม่มีความเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน 
กฟผ. 

 สมมติฐานที่ 3: ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานฯ ในกฟผ. 

 ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีผลต่อการคง
อยู่ของพนักงานฯ ในกฟผ.อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 
จึงเป็นจริง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.117 แสดงว่าถ้าพนักงานฯมี
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาท่ีดีก็จะส่งผลให้พนักงานฯ ยังคงอยู่ในกฟผ.ต่อไป 

 สมมติฐานที่ 4: ปัจจัยการติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ.มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 

ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ.ไม่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ 
ใน กฟผ. ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 จึงไม่เป็นจริง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
(β) เท่ากับ 0.058 แสดงว่าปัจจัยการติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ.ไม่มีความเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของ
พนักงานฯ ใน กฟผ. 

 สมมติฐานที่ 5: ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 

ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน 
กฟผ.อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 จึงเป็นจริง โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.140 แสดงว่าถ้าสภาพแวดล้อมในการทำงานดีก็จะ
ส่งผลให้พนักงานฯ ยังคงอยู่ในกฟผ. ต่อไป 
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 สมมติฐานที่ 6: ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในของงานมีผล
ต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ในกฟผ. 

ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในของงาน
มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ในกฟผ.อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นผลการทดสอบ
สมมติฐานที่ 6 จึงเป็นจริง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.156 แสดงว่า 
ถ้าพนักงานฯ ได้รับการจ่ายค่าตอบแทนอย่างต่อเนื่องและมีความมั่นคงในงานก็จะส่งผลให้พนักงานฯ 
ยังคงอยู่ในกฟผ. ต่อไป 

 สมมติฐานที่ 7: ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 

ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ.
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ดังนั ้นผลการทดสอบสมมติฐานที ่ 7 จึงเป็นจริง โดยมี  
ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.289 แสดงว่าถ้าพนักงานฯ ได้ร ับการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีดีก็จะส่งผลให้ยังคงอยู่ในกฟผ. ต่อไป 

 สมมติฐานที่ 8: ปัจจัยการมีอิสระในการทำงานมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 

ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยการมีอิสระในการทำงานไม่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน 
กฟผ. ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานที่ 8 จึงไม่เป็นจริง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
(β) เท่ากับ -0.051 แสดงว่าปัจจัยการมีอิสระในการทำงานไม่มีความเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของ
พนักงานฯ ใน กฟผ. 

 สมมติฐานที่ 9: ปัจจัยการได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง
มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 

ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยการได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเลื่อน
ตำแหน่งไม่มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานที่ 9 จึงไม่เป็น
จริง โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ -0.092 แสดงว่าปัจจัยการได้รับ 
ความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเลื่อนตำแหน่งไม่มีความเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของ
พนักงานฯ ใน กฟผ. 

 สมมติฐานที่ 10: ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงานมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 

ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงานมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ.
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานที่ 10 จึงเป็นจริง โดยมี  
ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.191 แสดงว่าปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงานไม่มี
ความเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 
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 สมมติฐานที่ 11: ปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชามีผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานฯ ใน กฟผ. 

ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชามีผลต่อการคงอยู่
ของพนักงานฯ ใน กฟผ.อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานที่ 11 
จึงเป็นจริง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.172 แสดงว่าถ้าผู้บังคับบัญชามี
ความมุ่งมั่นและมีภาวะผู้นำสูงก็จะส่งผลให้พนักงานคงอยู่ในกฟผ. 

  สมมติฐานที่ 12: ปัจจัยการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมมีผลต่อการ
คงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 

ผลการทดสอบ พบว่า ปัจจัยการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมไม่มีผล
ต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานที่ 12 จึงไม่เป็นจริง โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ -0.020 แสดงว่าปัจจัยการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชา
อย่างเหมาะสมไม่มีความเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. 

ตารางท่ี 29 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1-12 

สมมติฐาน เป็นจริง ไม่เป็นจริง 
1  ✓ 
2  ✓ 
3 ✓  
4  ✓ 
5 ✓  
6 ✓  
7 ✓  
8  ✓ 
9  ✓ 
10 ✓  
11 ✓  
12  ✓ 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ.มากท่ีสุด 
คือ การจ่ายค่าตอบแทนส่งผลทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β=0.289) รองลงมา 
คือ โอกาสก้าวหน้าในงานส่งผลทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 (β=0.191)  
ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชาส่งผลทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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(β=0.172) ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงานส่งผลทางบวกอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01  (β=0.156) สภาพแวดล้อมในการทำงานส่งผลทางบวกอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β=0.140) และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา
ส่งผลทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (β=0.117) ตามลำดับ 

 ส่วนปัจจัยอื่น ๆ ไม่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. ดังตาราง 

ตารางท่ี 30 แสดงสัมประสิทธิ์ถดถอย และสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 

ตัวแปร b S.E. β t p-
value 

ภาระครอบครัว (X1) 0.006 0.043 0.007 0.133 .895 
การได้รับการฝึกอบรม (X2) 0.022 0.047 0.023 0.475 .635 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา (X3) 

0.096 0.038 0.117 2.566* .011 

การติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ. (X4) 0.052 0.048 0.058 1.089 .277 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน (X5) 0.124 0.040 0.140 3.120** .002 
ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทน 
และความมั่นคงในงาน (X6) 

0.128 0.047 0.156 2.727** .007 

การจ่ายค่าตอบแทน (X7) 0.263 0.044 0.289 6.001** <.001 
การมีอิสระในการทำงาน (X8) -0.040 0.039 -0.051 -1.031 .303 
การได้รับความยุติธรรมจากการ
ประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง 
(X9) 

-0.087 0.046 -.092 -1.898 .058 

โอกาสก้าวหน้าในงาน (X10) 0.150 0.035 0.191 4.315** <.001 
ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของ  
ผู้บังคับบัญชา (X11) 

0.146 0.044 0.172 3.344** .001 

การใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชา 
อย่างเหมาะสม (X12) 

-0.014 0.036 -0.020 -0.394 .694 

ค่าคงท่ี 0.437 0.185  2.358* .019 
R-Square = 0.511, Adjusted R-Square = 0.494 

*p<.05, **p<.01 

 จากตารางที่ 30 ปัจจัยทั้งหมดร่วมกันพยากรณ์การคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. ได้  
ร้อยละ 51.10 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 
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 𝑌̂  = 0.437+0.006(X1)+0.022(X2)+0.096(X3)+0.052(X4)+0.124(X5)+0.128(X6)+ 
                      0.263(X7)-0.040(X8)-0.087(X9)+0.150(X10)+0.146(X11)-0.014(X12) 

จากสมการดังกล่าว สามารถอธิบายได้ว่า  

 ความสามารถในการทำนายค่อนข้างแม่นตรง เห็นได้จากค่า R Square มีค่าเท่ากับ .511 
และค่า Adjusted R Square มีค่าเท่ากับ .494 ซึ่งมีความแตกต่างกันไม่มาก จึงสามารถอธิบายความ
แปรผันของตัวแปรได้ร้อยละ 49 โดยท่ี 

 1. ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานฯ 
ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งขนาดการตอบสนองเท่ากับ 0.096 กล่าวคือ ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาเปลี่ยนแปลงไป 1 หน่วย จะทำให้การคงอยู่ของพนักงานเปลี่ยนแปลงไป 
0.096 หน่วย และในทางตรงกันข้ามเม่ือปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาลดลง 
1 หน่วย จะทำให้การคงอยู่ของพนักงานฯ ลดลง 0.096 หน่วย 

 2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ในทิศทางเดียวกัน 
ซึ่งขนาดการตอบสนองเท่ากับ 0.124 กล่าวคือ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานเปลี่ยนแปลงไป  
1 หน่วย จะทำให้การคงอยู่ของพนักงานเปลี่ยนแปลงไป 0.124 หน่วย และในทางตรงกันข้ามเมื่อ
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานลดลง 1 หน่วย จะทำให้การคงอยู่ของพนักงานฯ ลดลง 0.124 
หน่วย  

3. ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงานส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานฯ ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งขนาดการตอบสนองเท่ากับ 0.128 กล่าวคือ ปัจจัยความต่อเนื่องใน
การจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงานเปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย จะทำให้การคงอยู่ของพนักงาน
เปล่ียนแปลงไป 0.128 หน่วย และในทางตรงกันข้ามเมื่อปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทน
และความมั่นคงในงานลดลง 1 หน่วย จะทำให้การคงอยู่ของพนักงานฯ ลดลง 0.128 หน่วย 

 4. ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งขนาด
การตอบสนองเท่ากับ 0.263 กล่าวคือ ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนเปลี่ยนแปลงไป 1 หน่วย จะทำให้
การคงอยู่ของพนักงานเปลี่ยนแปลงไป 0.263 หน่วย และในทางตรงกันข้ามเมื่อปัจจัยการจ่าย
ค่าตอบแทนลดลง 1 หน่วย จะทำให้การคงอยู่ของพนักงานฯ ลดลง 0.263 หน่วย 

 5. ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงานส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งขนาด
การตอบสนองเท่ากับ 0.150 กล่าวคือ ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงานเปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย จะทำให้
การคงอยู่ของพนักงานเปล่ียนแปลงไป 0.150 หน่วย และในทางตรงกันข้ามเม่ือปัจจัยโอกาสก้าวหน้า
ในงานลดลง 1 หน่วย จะทำให้การคงอยู่ของพนักงานฯ ลดลง 0.150 หน่วย 
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6. ปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน
ทิศทางเดียวกัน ซึ่งขนาดการตอบสนองเท่ากับ 0.146 กล่าวคือ ปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของ
ผู้บังคับบัญชา เปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย จะทำให้การคงอยู่ของพนักงานเปล่ียนแปลงไป 0.146 หน่วย 
และในทางตรงกันข้ามเม่ือปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา ลดลง 1 หน่วย จะทำให้
การคงอยู่ของพนักงานฯ ลดลง 0.146 หน่วย 

4.3 ผลจากการสัมภาษณ์ 
แบ่งเป็น สัมภาษณ์พนักงานประจำระดับผู้บริหาร จำนวน 5 คน และพนักงานประจำระดับ

ปฏิบัติงาน จำนวน 5 คน โดยเลือกสัมภาษณ์พนักงานท่ีมีตำแหน่งหลากหลายและมีระดับการคงอยู่ใน
ระดับมาก โดยใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณท่านละ 10 นาที 

1. พนักงานประจำระดับผู้บริหาร (พนักงานที่มีตำแหน่งระดับ 7 ข้ึนไป) 
1.1 ตำแหน่งวิศวกร เพศชาย ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง วิศวกร ระดับ 8  

บทสัมภาษณ์ 
“ความมั่นคงทางการเงิน เงินเดือน รายได้ที่ได้รับมา รายได้ก็ค่อนข้างคงที่ แม้ว่า
เผชิญเศรษฐกิจยังไง มีรายได้ท่ีแน่นอน สอง กรณีท่ีเจ็บป่วยก็มีหน่วยงาน support 
อยู่ ไม่ว่าเป็นพ่อแม่ หรือตัวเราเอง ความมั่นคงทางด้านการใช้ชีวิตด้วย ความ
ปลอดภัยในสถานที่โอเค องค์การเปิดโอกาสท้าทายให้กับตัวพนักงาน อยากให้
พนักงานอยู่ต่อเพราะมีเป้าหมายที่อยากจะทำให้สำเร็จ เช่น ปัจจุบัน สถานีไฟฟ้า
ไม่ใช่ digital ตอนนี้มีแล้ว กฟผ. ทำให้พนักงานอยากต่อยอด แรงจูงใจท่ีอยากทำให้
โปรเจคนี้สำเร็จได้ อีกอย่างมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี ช่วยเหลือกัน ไม่ค่อยมีขัดแย้งกันเรื่อง
ผลประโยชน์” 
 

เลือกปัจจัยที่เห็นว่าสำคัญกับการคงอยู่ของตนใน กฟผ. มา 5 อันดับ เรียงจากมาก
ไปน้อย 
 

1. ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
2. ภาระครอบครัว 
3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
5. การจ่ายค่าตอบแทน 

 1.2 ตำแหน่งวิทยากร เพศหญิง ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง วิทยากร ระดับ 8 
บทสัมภาษณ์ 

 “ทำงานท่ีนี่มานานเหมือนกัน ต้องพูดตามตรงเลยว่าท่ียังคงทำงานท่ีนี่อยู่เพราะเป็น
รัฐวิสาหกิจ รายได้ดีกว่างานประเภทอื่น ๆ และยังมีความมั่นคงในอาชีพอีกด้วย ถ้า
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มองแบบอนาคตที่นี่ก็ตอบโจทย์สำหรับการทำงาน และรองรับการเกษียณอายุได้ดี
อีกด้วย”  

 

เลือกปัจจัยที่เห็นว่าสำคัญกับการคงอยู่ของตนใน กฟผ. มา 5 อันดับ เรียงจากมาก
ไปน้อย 
 

1.การจ่ายค่าตอบแทน 
2.ภาระครอบครัว 
3.ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
4.สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
5.ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
 

1.3 ตำแหน่งช่าง เพศชาย ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง ช่าง ระดับ 9 
บทสัมภาษณ์ 
“ที่ยังทำงานอยู่ที่นี่ เพราะมั่นคงและสวัสดิการ ความมั่นคง คือ องค์การไม่ถูกยุบ 
โอกาสการโดนไล ่ออกน้อย รวมไปถ ึงการได ้ร ับเง ินเด ือนสม ่ำเสมอด้วย 
สภาพแวดล้อมโอเค แต่อยากเสนอแนะเพิ่มเติม คือ สวัสดิการรถรถส่ง อยากให้มี
ท่ัวถึงมากกว่านี้ และคอมอาจจะใช้งานยาก ถูกล๊อคโดยระบบ ตอนนี้มีอิสระในการ
ทำงานแล้ว กระบวนการทำงานโอเคอยู่แล้ว” 

 

เลือกปัจจัยที่เห็นว่าสำคัญกับการคงอยู่ของตนใน กฟผ. มา 5 อันดับ เรียงจากมาก
ไปน้อย 

1. การจ่ายค่าตอบแทน 
2. ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
3. ภาระครอบครัว 
4.   สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
5.   ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

1.4 ตำแหน่งนิติกร เพศหญิง ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง นิติกร ระดับ 7 

“ท่ีนี่ให้โอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ รวมไปถึงค่าตอบแทนท่ีเป็นท่ีน่าพอใจ และ
สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีมีให้ อีกสาเหตุหนึ่งท่ีเป็นเรื่องสำคัญก็คือ เพื่อนร่วมงาน โชคดีท่ี
ได้เพื่อนร่วมงานท่ีดี ทำให้รู้สึกมีความสุขเวลาเจองานเครียด ๆ พวกเราทำงานเป็น
ทีม ทำให้ไม่ค่อยมีปัญหาในการทำงานเท่าไหร่” 

เลือกปัจจัยที่เห็นว่าสำคัญกับการคงอยู่ของตนใน กฟผ. มา 5 อันดับ เรียงจากมาก
ไปน้อย 
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1. การจ่ายค่าตอบแทน 
2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
3. ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
4.   สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
5.   ภาระครอบครัว 

1.5 ตำแหน่งพนักงานวิชาชีพ เพศหญิง ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง พนักงานวิชาชีพ 
ระดับ 7 

“ถ้าพูดถึงรัฐวิสาหกิจ ก็คิดว่าหลาย ๆ คน น่าจะนึกถึง กฟผ. ซึ่งส่ิงท่ีหลายคนนึกถึง
ก็คือ ค่าตอบแทนท่ีดี ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน รวมไปถึงการเติบโตในสายอาชีพ
ได้ดี ส่วนตัวเห็นด้วยว่าเป็นเช่นนั้นจริง ๆ ทำให้สามารถเลี้ยงดูครอบครัวได้ และ
สามารถเล้ียงชีพตนเองได้ดี แม้ในยุคท่ีเศรษฐกิจไม่ดีแบบนี้” 

เลือกปัจจัยที่เห็นว่าสำคัญกับการคงอยู่ของตนใน กฟผ. มา 5 อันดับ เรียงจากมาก
ไปน้อย 

1. การจ่ายค่าตอบแทน 
2. ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
3. ภาระครอบครัว 
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

2. พนักงานประจำระดับผู้ปฏิบัติงาน (พนักงานที่มีตำแหน่งระดับ 3 - 6) 
2.1 ตำแหน่งวิศวกร เพศชาย ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง วิศวกร ระดับ 5 

บทสัมภาษณ์ 
“กฟผ. เป็นเหมือน comfort zone เพราะมีความมั่นคง ไม่ถูกยุบหรือโดนไล่ออก
ง่ายๆ อีกอย่างถ้าลาออกไป ต้องไปเริ่มต้นใหม่ ตอนนี้อายุ 30 ปี โอกาสการโดนไล่
ออกน้อย รวมไปถึงการได้รับเงินเดือนสม่ำเสมอด้วย สภาพแวดล้อมโอเค แต่อยาก
เสนอแนะเพิ่มเติม คือ สวัสดิการรถรถส่ง อยากให้มีท่ัวถึงมากกว่านี้ และคอมอาจจะ
ใช้งานยาก ถูกล๊อคโดยระบบ ตอนนี้มีอิสระในการทำงานแล้ว กระบวนการทำงาน
โอเคอยู่แล้ว” 
 

เลือกปัจจัยที่เห็นว่าสำคัญกับการคงอยู่ของตนใน กฟผ. มา 5 อันดับ เรียงจากมาก
ไปน้อย 
 

1. ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
2. การจ่ายค่าตอบแทน 
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3. การมีอิสระในการทำงาน 
4. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
5. ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 

 

2.2 ตำแหน่งวิทยากร เพศหญิง ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง วิทยากร ระดับ 6 
บทสัมภาษณ์ 
“กฟผ. เป็นเหมือน comfort zone เพราะมีความมั่นคง ไม่ถูกยุบหรือโดนไล่ออก
ง่ายๆ อีกอย่างถ้าลาออกไป ต้องไปเริ ่มต้นใหม่ ตอนนี้อายุ 30 ปี ต้องไปสตาร์ท
เงินเดือนใหม่ เริ่มเรียนรู้อะไรใหม่ๆ อาจไม่คุ้มค่า และทางบ้านทำข้าราชการหมด
เลย เลยติดกับอะไรท่ีมั่นคง แน่นอน ส่วนเรื่องเงินไม่ใช่ปัจจัยหลัก” 
 

เลือกปัจจัยที่เห็นว่าสำคัญกับการคงอยู่ของตนใน กฟผ. มา 5 อันดับ เรียงจากมาก
ไปน้อย 
 

1. ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
2. การจ่ายค่าตอบแทน 
3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
4. ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 
5. การมีอิสระในการทำงาน 

 

2.3 ตำแหน่งช่าง เพศชาย ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง ช่าง ระดับ 4 
บทสัมภาษณ์ 
“ความมั่นคงและสวัสดิการ เพราะเป็นคนต่างจังหวัด พ่อแม่ทำไร่ การมีสวัสดิการให้
เค้าเลยสำคัญ มีเงินเดือนทุกเดือน ยิ่งช่วงโควิดท่ีเพื่อนๆ รุ่นเดียวกันหลายคนตกงาน 
หรือโดนให้ออกจากงาน แต่ผมยังมีงานทำอยู่ รู้สึกภูมิใจ อีกอย่างเพื่อนร่วมงานก็ดี 
หัวหน้าก็ดี เข้าใจกัน” 
 

เลือกปัจจัยที่เห็นว่าสำคัญกับการคงอยู่ของตนใน กฟผ. มา 5 อันดับ เรียงจากมาก
ไปน้อย 
 

1. ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
2. การจ่ายค่าตอบแทน 
3. ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
5. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
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2.4 ตำแหน่งนิติกร เพศหญิง ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง นิติกร ระดับ 6 
บทสัมภาษณ์ 
“ถ้าเทียบกับเพื่อนท่ีทำเอกชน กฟผ. ไม่ใช่ choice ท่ีดีท่ีสุด แต่ท่ียังคงทำงานอยู่ท่ีนี่ 
เพราะไม่รู้จะไปที่ไหน เหมือนเป็น comfort zone เข้างาน 8 โมง เลิก 4 โมงเย็น 
หลังจากนั้นสามารถไปทำธุระส่วนตัวได้ เช่น ออกกำลังกาย หรือไปธนาคาร ซื้อของ
ใช้ส่วนตัว มีชีวิตทีเป็นอิสระ อีกอย่าง การแข่งขันค่อนข้างน้อย ไม่ต้องแก่งแย่งชิงดี
กับใครมาก เมื่อเทียบกับเพื่อนท่ีทำงานในเอกชน ส่วนความมั่นคงและสวัสดิการอยู่
ในระดับพอใจ เพื่อนร่วมงานและหัวหน้าดี รู้สึกเหมือนเป็นพี่น้อง ครอบครัวเดียวกัน 
อาจมีคิดเห็นไม่ตรงกันบ้าง แต่ก็ปรับให้เข้ากันได้” 
 

เลือกปัจจัยที่เห็นว่าสำคัญกับการคงอยู่ของตนใน กฟผ. มา 5 อันดับ เรียงจากมาก
ไปน้อย 
 

1. ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
2. การจ่ายค่าตอบแทน 
3. การมีอิสระในการทำงาน 
4. ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 
5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

 

2.5 ตำแหน่งนักคอมพิวเตอร์ เพศชาย ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง นักคอมพิวเตอร์ ระดับ 6 
บทสัมภาษณ์ 
“เงินเดือนและสวัสดิการ ถึงแม้ว่าเงินเดือนไม่ได้สูงมาก แต่มีความมั่นคง ไม่โดนไล่
ออกด้วย แถมยังไม่ต้องมานั่งกลัวว่า อีแกตจะไม่จ่ายเงินเดือนให้ มั่นใจมากว่ายังไงก็
ได้เงินเดือนและองค์กรไม่ยุบ สภาพแวดล้อมก็ดี มีรถรับส่ง มีฟิตเนสให้ออกกำลัง
กาย มีกิจกรรมมากมาย แต่โอกาสเลื่อนตำแหน่งอาจจะยากหน่อย แต่โดยรวมๆ 
แล้วพอใจ และคิดว่าจะอยู่จนถึงเกษียณ” 
 

เลือกปัจจัยที่เห็นว่าสำคัญกับการคงอยู่ของตนใน กฟผ. มา 5 อันดับ เรียงจากมาก
ไปน้อย 
 

1. ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 
2. การจ่ายค่าตอบแทน 
3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
4. ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 
5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 54 

บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 

 สำหรับการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย สำนักงานกลาง” มีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาระดับการคงอยู่ใน กฟผ. ของ
พนักงาน กฟผ. สำนักงานกลางและเพื่อศึกษาหาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ  เครื่องมือ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี ้ คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ตำแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน 

ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามระดับการคงอยู ่ของพนักงานฯ โดยมีข้อคำถามจำนวน 3 ข้อ  
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ใน กฟผ. ประกอบด้วยปัจจัยจำนวน  
12 ปัจจัย ได้แก ่ ภาระครอบครัว การได้ร ับการฝึกอบรม ความสัมพันธ ์ก ับเพ ื ่อนร่วมงาน  
การติดต่อสื่อสารภายใน กฟผ. สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทน
และความมั่นคงในงาน การจ่ายค่าตอบแทน การมีอิสระในการทำงาน การได้รับความยุติธรรมจาก
การประเมินผลงานหรือการเลื่อนตำแหน่ง โอกาสก้าวหน้าในงาน ความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของ
ผู้บังคับบัญชา และการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม โดยมีข้อคำถามจำนวน 48 ข้อ มี
ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามปลายเปิด  

5.1 สรุปผลการศึกษา และอภิปรายผล 

 5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 จากการศึกษา พบว่า พนักงาน กฟผ. สำนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย จำนวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 54.8 มีอายุอยู่ในช่วง 25 – 35 ปี จำนวน 244 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 64.9 มีสถานภาพโสด จำนวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 60 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จำนวน 267 คน คิดเป็นร้อยละ 71 มีรายได้เฉล่ีย 20,001 – 30,000 บาท จำนวน 132 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.1 ดำรงตำแหน่งวิทยากร จำนวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 และมีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน 2 - 8 ปี จำนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 45.2  
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 จะเห็นได้ว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นพนักงานฯ 
ที่มีอายุไม่มาก และอยู่ในช่วงวัยทำงานระดับต้น ซึ่งกลุ่มตัวอย่างดังกล่าว อาจเป็นพนักงานฯ ระดับ
ปฏิบัติงานไปจนถึงระดับผู้บริหารได้ อีกทั้ง มีสถานภาพโสด และมีรายได้ไม่สูงมาก ดังนั้น ปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อการคงอยู่ใน กฟผ. อาจเป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยพื้นฐานในการใช้ชีวิต (Basic Needs) 
เช่น ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในงาน เป็นต้น 

 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาวิจัย 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูลในแบบสอบถาม พบว่า พนักงาน 
กฟผ. สำนักงานกลางมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการคงอยู่ใน กฟผ. อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ส่วนระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ใน กฟผ. จำนวน  
12 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภาระครอบครัว ปัจจัยการได้รับการฝึกอบรม ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ปัจจัยการติดต่อสื่อสารภายใน กฟผ. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทน ปัจจัย
การมีอิสระในการทำงาน ปัจจัยการได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง 
ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงาน ปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา และปัจจัยการใช้
อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม เมื่อจำแนกออกเป็นรายปัจจัย พบว่า ปัจจัยที่มีระดับ 
ความคิดเห็นต่อการคงอยู่ใน กฟผ. อยู่ในระดับมาก มีจำนวน 10 ปัจจัย ได้แก่  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ  
ใน กฟผ. 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานฯ  
ต่อการคงอยู่ใน กฟผ. 

ปัจจัยภาระครอบครัว 3.55 
ปัจจัยการได้รับการฝึกอบรม 3.71 
ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

3.86 

ปัจจัยการติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ. 3.83 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน 3.64 
ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและ
ความมั่นคงในงาน 

3.82 

ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทน 3.79 
ปัจจัยการได้รับความยุติธรรมจากการ
ประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง 

3.95 

ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงาน 3.80 
ปัจจัยการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่าง
เหมาะสม 

3.58 

ตารางท่ี 31 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานฯ ต่อการคงอยู่ใน กฟผ. ในระดับมาก 
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ส่วนปัจจัยท่ีมีระดับความคิดเห็นต่อการคงอยู่ใน กฟผ. อยู่ในระดับปานกลาง มีจำนวน 
2 ปัจจัย ได้แก่  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ  
ใน กฟผ. 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานฯ  
ต่อการคงอยู่ใน กฟผ. 

ปัจจัยการมีอิสระในการทำงาน 3.34 
ปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของ
ผู้บังคับบัญชา 

3.38 

 ตารางท่ี 32 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานฯ ต่อการคงอยู่ใน กฟผ. ในระดับปานกลาง 

จากตารางข้างต้น สามารถอภิปรายได้ ดังนี้ 

ปัจจัยภาระครอบครัว  

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยนี้ในระดับมาก เมื่อจำแนกตามรายละเอียด
จากแบบสอบถาม พบว่า พนักงานฯ เห็นว่าการปฏิบัติงานที ่ กฟผ. ทำให้พนักงานฯ สามารถ
รับผิดชอบภาระทางการเงินภายในครอบครัวได้และมีเงินเก็บสำรองใช้เมื่อยามจำเป็นได้ จึงยังคงอยู่
ใน กฟผ. ซึ่งสอดคล้องกับผลจากการสัมภาษณ์ที่ผู ้ให้สัมภาษณ์ที่มีตำแหน่งระดับผู้บริหารจำนวน  
5 ท่าน ให้ความสำคัญกับปัจจัยนี้ 

ปัจจัยการได้รับการฝึกอบรม  

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยนี้ในระดับมาก เมื่อจำแนกตามรายละเอียด
จากแบบสอบถาม พบว่า พนักงานฯ เห็นว่า กฟผ. จัดให้มีการฝึกอบรมด้านทักษะการทำงาน ด้าน
วิชาชีพแก่พนักงานอย่างสม่ำเสมอ และกฟผ. เปิดโอกาสให้พนักงานเลือกหลักสูตรเสริมวิชาชีพและ
หลักสูตรเสริมทักษะที่ต้องการเข้ารับการอบรมได้ จึงยังคงอยู่ใน กฟผ. อย่างไรก็ดี ผลการศึกษานี้ไม่
สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ท่ีผู้ให้สัมภาษณ์ท้ังหมด จำนวน 8 ท่าน ไม่ได้ให้ความสำคัญกับปัจจัยนี้ 

ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยนี้ในระดับมาก เมื่อจำแนกตามรายละเอียด
จากแบบสอบถาม พบว่า พนักงานฯ เห็นว่า ตนได้ร ับการปฏิบัติที ่ดีจากเพื ่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา เช่น การให้ความช่วยเหลือ คำแนะนำ เป็นต้น อีกทั้ง พนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา จึงยังคงอยู่ใน กฟผ. ซึ่งสอดคล้องกับผลจากการสัมภาษณ์ที่ผู้ให้
สัมภาษณ์ท่ีมีตำแหน่งระดับผู้บริหารและปฏิบัติงาน ท้ังหมด จำนวน 10 ท่าน ให้ความสำคัญกับปัจจัยนี้ 

ปัจจัยการติดต่อสื่อสารภายใน กฟผ.  

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยนี้ในระดับมาก เมื่อจำแนกตามรายละเอียด
จากแบบสอบถาม พบว่า พนักงานฯ เห็นว่า ตนสามารถรับข้อมูล ข่าวสารจากหน่วยงานภายใน กฟผ. 
และสามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสารกับหน่วยงานภายใน กฟผ. ได้หลาย



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 57 

ช่องทาง เช่น กล่องรับความคิดเห็น ผู้บังคับบัญชาโดยตรง Email เป็นต้น รวมถึง พนักงานฯ สามารถ
เสนอข้อแนะนำกับหน่วยงานภายใน กฟผ. จึงยังคงอยู่ใน กฟผ. อย่างไรก็ดี ผลการศึกษานี ้ไม่
สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ท่ีผู้ให้สัมภาษณ์ท้ังหมด จำนวน 10 ท่าน ไม่ได้ให้ความสำคัญกับปัจจัยนี้ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน  

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยนี้ในระดับมาก เมื่อจำแนกตามรายละเอียด
จากแบบสอบถาม พบว่า พนักงานฯ เห็นว่า กฟผ. มีห้องออกกำลังกาย ห้องสันทนาการ สวนหย่อม 
ห้องสมุดไว้ให้พนักงานใช้บริการ และ กฟผ. ยังส่งเสริมสุขอนามัยในอาคารทำงาน เช่น มีแสงไฟ
เพียงพอ ห้องน้ำสะอาด มีบริการแอลกอฮอร์ล้างมือ เป็นต้น นอกจากนี้ ยังสร้างบรรยากาศท่ีดีในห้อง
ทำงาน เช่น สร้างสัมพันธภาพกับบุคคลท่ีทำงานด้วย เป็นต้นเพื่อส่งเสริมการทำงานของท่าน จึงยังคง
อยู่ใน กฟผ. ซึ่งสอดคล้องกับผลจากการสัมภาษณ์ที่ผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีตำแหน่งระดับผู้บริหาร จำนวน  
5 ท่าน และผู้ให้สัมภาษณ์ท่ีมีตำแหน่งระดับผู้ปฏิบัติงาน จำนวน 4 ท่าน ให้ความสำคัญกับปัจจัยนี้  

ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความม่ันคงในงาน  

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยนี้ในระดับมาก เมื่อจำแนกตามรายละเอียด
จากแบบสอบถาม พบว่า พนักงานฯ เห็นว่า กฟผ. สามารถให้ผลประโยชน์พนักงานฯ ได้อย่างต่อเนื่อง 
และพนักงานฯ มั่นใจว่าตนสามารถทำงานใน กฟผ. ได้จนถึงเกษียณโดย กฟผ. จะไม่ถูกยุบหรือตนถูก
ปลดออกจากงานก่อนเกษียณ จึงยังคงอยู่ใน กฟผ. ซึ่งสอดคล้องกับผลจากการสัมภาษณ์ที่ผู ้ให้
สัมภาษณ์ท้ังหมด จำนวน 10 ท่าน ให้ความสำคัญกับปัจจัยนี้  

ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทน  

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยนี้ในระดับมาก เมื่อจำแนกตามรายละเอียด
จากแบบสอบถาม พบว่า พนักงานฯ เห็นว่า กฟผ. มีการขึ้นเงินเดือนให้แก่พนักงาน จัดให้มีวันหยุด
ประจำปีอย่างเหมาะสม มีกิจกรรมสันทนาการ เช่น กีฬาสี เป็นต้น มีรางวัลแก่พนักงานเพื่อ 
การยกย่องเชิดชูเกียรติ มีเงินพิเศษ (เงินโบนัส) มีเงินค่าล่วงเวลา มีกองทุนสำรองเลี ้ยงชีพ มี
ทุนการศึกษา และมีสวัสดิการที่เพียงพอและเหมาะสม จึงยังคงอยู่ใน กฟผ. ซึ่งสอดคล้องกับผลจาก
การสัมภาษณ์ท่ีผู้ให้สัมภาษณ์ท้ังหมด จำนวน 10 ท่าน ให้ความสำคัญกับปัจจัยนี้ 

ปัจจัยการได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเลื่อนตำแหน่ง  

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยนี้ในระดับมาก เมื่อจำแนกตามรายละเอียด
จากแบบสอบถาม พบว่า พนักงานฯ เห็นว่า กฟผ. มีระเบียบการปฏิบัติสำหรับการประเมินผลงาน
และการเลื่อนตำแหน่งอย่างชัดเจน และมีนโยบายให้สามารถขอทราบผลการประเมินและการเลื่อน
ตำแหน่งจากผู้บังคับบัญชาได้ จึงยังคงอยู่ใน กฟผ. อย่างไรก็ดี ผลการศึกษานี้ไม่สอดคล้องกับผลการ
สัมภาษณ์ท่ีผู้ให้สัมภาษณ์ท้ังหมด จำนวน 10 ท่าน ไม่ได้ให้ความสำคัญกับปัจจัยนี้  
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ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงาน  

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยนี้ในระดับมาก เมื่อจำแนกตามรายละเอียด
จากแบบสอบถาม พบว่า พนักงานฯ เห็นว่า กฟผ. ส่งเสริมให้พนักงานฯ มีความก้าวหน้าในงานเมื่อ
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานดีอย่างต่อเนื่อง และ กฟผ. มีการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
ให้แก่พนักงานทุกคนเพื่อให้มีโอกาสก้าวไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ ้น จึงยังคงอยู่ใน กฟผ. อย่างไรก็ดี ผล
การศึกษานี้ไม่สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ที่ผู ้ให้สัมภาษณ์ทั ้งหมด จำนวน 10 ท่าน ไม่ได้ให้
ความสำคัญกับปัจจัยนี้  

ปัจจัยการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยนี้ในระดับมาก เมื่อจำแนกตามรายละเอียด
จากแบบสอบถาม พบว่า พนักงานฯ เห็นว่า ผู้บังคับบัญชาใช้อำนาจอย่างเหมาะสมในการส่ังการ และ
พนักงานฯ ยอมรับการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาและพร้อมจะปฏิบัติตามคำส่ัง อีกท้ัง พนักงานฯ จะ
ยังคงทำงานอยู่ใน กฟผ. หากผู้บังคับบัญชามีการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมและ
ยอมรับได้ จึงยังคงอยู่ใน กฟผ. อย่างไรก็ดี ผลการศึกษานี้ไม่สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ที่ผู้ให้
สัมภาษณ์ท้ังหมด จำนวน 10 ท่าน ไม่ได้ให้ความสำคัญกับปัจจัยนี้ 

อย่างไรก็ดี ผลการศึกษาจากแบบสอบถามและผลจากการสัมภาษณ์นั้น มีบางส่วนท่ี
ไม่สอดคล้องกัน กล่าวคือ ไม่พบว่าปัจจัยการมีอิสระในการทำงานและปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะ
ผู ้นำของผู ้บังคับบัญชา เป็นปัจจัยที ่ส่งผลต่อการคงอยู ่ของพนักงานฯ จากผลการศึกษาจาก
แบบสอบถาม แต่ผลการศึกษาจากแบบสัมภาษณ์ พบว่า ปัจจัยทั้งสองเป็นปัจจัยที่ผู้ให้สัมภาษณ์ให้
ความสำคัญในการคงอยู่ใน กฟผ. ท้ังนี้จะพบปัจจัยท้ังสองจากผลการสัมภาษณ์ของผู้ให้สัมภาษณ์ท่ีมี
ตำแหน่งระดับปฏิบัติงานเท่านั้น ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่า  

ปัจจัยการมีอิสระในการทำงาน 

ผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีตำแหน่งระดับปฏิบัติงานไม่มีภาระความรับผิดชอบใน
งานมากเมื่อเทียบกับผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีตำแหน่งระดับผู้บังคับบัญชา ทำให้ผู ้ให้
สัมภาษณ์ที่มีตำแหน่งระดับปฏิบัติงานสามารถออกแบบการทำงานตามบทบาท
หน้าที่ในขอบเขตของตนได้ และมีความยืดหยุ่นในการทำงาน สามารถเลือกหรือ
เปลี่ยนแปลงตารางการทำงานได้ให้เกิดความสมดุลระหว่างงานและธุระส่วนตัวได้ 
ในขณะที่ผู ้ให้สัมภาษณ์ที่มีตำแหน่งระดับผู ้บริหารจะต้องอยู่ในสำนักงานเพื่อ
เตรียมพร้อมสำหรับการทำงาน รวมไปถึงควบคุมสถานการณ์หรือคอยเป็นด่านหน้า
หากงานมีปัญหาหรือมีหน่วยงานอื่นขอความช่วยเหลือ ดังนั้น ปัจจัยการมีอิสระใน
การทำงานจึงพบว่าเป็นปัจจัยสำคัญในการคงอยู ่ของตนใน กฟผ. สำหรับผู ้ให้
สัมภาษณ์ท่ีมีตำแหน่งระดับปฏิบัติการ แต่ไม่พบว่าเป็นปัจจัยสำคัญในการคงอยู่ของ
ตนใน กฟผ. สำหรับผู้ให้สัมภาษณ์ท่ีมีตำแหน่งระดับผู้บริหาร 
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ปัจจัยความมุ่งม่ันและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 

ผู้ให้สัมภาษณ์ที่มีตำแหน่งระดับปฏิบัติงานให้ความสำคัญกับปัจจัยนี้ใน
การคงอยู่ของตนใน กฟผ. เนื่องจากตนเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา จะต้องอยู่ภายใต้การ
ควบคุมของผู้บังคับบัญชา และปัจจัยนี้ไม่พบว่ามีความสำคัญกับผู้ให้สัมภาษณ์ที่มี
ตำแหน่งระดับผู้บริหาร เนื่องจากตนเป็นผู้บังคับบัญชาเอง ปัจจัยนี้จึงไม่ส่งผลต่อการ
คงอยู่ใน กฟผ.  

นอกจากนี้ การท่ีผลการศึกษาจากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์มีข้อมูลบางส่วน
ที่ไม่สอดคล้องกัน อาจเนื่องมาจากข้อจำกัด คือ การเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามเป็นการเก็บข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างจำนวนมาก ซึ่งมีการกระจายตัวของข้อมูลมาก ในขณะที่การเก็บข้อมูลจากแบบ
สัมภาษณ์เป็นการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 10 ท่านเท่านั้น ดังนั้น ผู้ให้สัมภาษณ์จำนวน  
10 ท่านนี้เป็นเพียงกลุ่มตัวอย่างจำนวนน้อยซึ่งไม่สามารถใช้เป็นผลการศึกษาหลักได้ แต่สามารถใช้
ข้อมูลดังกล่าวเป็นข้อมูลเสริมผลการศึกษาจากแบบสอบถามท่ีศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจำนวนมากได้  

ดังนั้น จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานฯ ต่อปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อการคงอยู่ใน กฟผ. นั้น มีจำนวน 10 ปัจจัยที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ซึ่งอาจ
เนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ระดับปานกลางและมีอายุอยู่ในช่วง  
วัยกลางคนหรือเริ่มทำงานได้ไม่ถึง 10 ปี ซึ่งเป็นวัยที่แสวงหาความมั่นคง สร้างฐานะ ดังนั้น ปัจจัยท่ี
เกี่ยวข้องกับความมั่นคงหรือการจ่ายค่าตอบแทนจึงเป็นปัจจัยสำคัญในการคงอยู่ใน กฟผ. นอกจากนี้ 
จากผลการสัมภาษณ์ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยนี้ด้วย กล่าวคือ ผู้วิจัยพบว่า คำหรือประโยคที่ผู้ให้
สัมภาษณ์ทุกท่านเอ่ยถึง คือ “ความมั่นคง” “สภาพแวดล้อมดี” “ไม่โดนไล่ออกง่าย ๆ” “เงินเดือน” 
และ “เพื่อนร่วมงานดี” ซึ ่งเป็นคำสำคัญที่กลุ ่มตัวอย่ างให้ความสำคัญ อีกทั้ง ปัจจัยที่มีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเหล่านั้นล้วนเป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีมนุษย์ต้องการในการดำรงชีวิตประจำวัน 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีการจูงใจของ Abraham H. Maslow อ้างในวรรณี ศรีเพ็ญ, 2538 ท่ี
อธิบายไว้ว่า มนุษย์ทุกคนมีความต้องการที่ไม่สิ้นสุด และความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะ
ไม่จูงใจให้มนุษย์กระทำหรือแสดงพฤติกรรมนั้นอีกต่อไป ซึ่งความต้องการของมนุษย์แบ่งได้เป็น 5 ขั้น 
ดังนี้ 

1) ความต้องการด้านร่างกาย (Physical Needs) คือ ความต้องการด้านอาหาร น้ำ 
ยารักษาโรค เป็นต้น 

2) ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) คือ ความต้องการ
ด้านความปลอดภัยทางร่างกายและความมั่นคงด้านเศรษฐกิจ เช่น การมี
สุขภาพที่ดี ไม่มีอาชญากรรม อุบัติเหตุ และความมั่นคงในการทำงาน ไม่ถูกไล่
ออกจากงานโดยง่าย เป็นต้น  
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3) ความต้องการยกย่องในสังคม (Social Needs) คือ ความต้องการเป็นส่วนหนึ่ง
ของกลุ่มหรือสังคม ต้องการความรัก เป็นต้น 

4) ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Ego Needs) คือ ความต้องการการยอมรับนับ
ถือจากกลุ่มหรือสังคม ความต้องการเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า เป็นต้น 

5) ความต้องการสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความต้องการท่ี
จะบรรลุความสำเร็จหรือทำตามความฝันให้สำเร็จ 

ซึ่งจากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู ่ของพนักงานฯ ใน กฟผ.
ยกตัวอย่าง ปัจจัยความต่อเนื ่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั ่นคงในงานสอดคล้องกับ 
ความต้องการขั้นที่ 2 คือ ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสอดคล้องกับความต้องการขั้นท่ี 3 คือ ความต้องการยกย่องในสังคม ปัจจัย
โอกาสก้าวหน้าในงานสอดคล้องกับความต้องการขั้นที่ 4 และ 5 คือ ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง
และความต้องการสมหวังในชีวิต ตามลำดับ เป็นต้น  
5.2 การทดสอบสมมติฐาน 

 ผู ้ว ิจัยได้ตั ้งสมมติฐานว่าปัจจัยภาระครอบครัว ปัจจัยการได้ร ับการฝึกอบรม ปัจจัย
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ปัจจัยการติดต่อสื่อสารภายใน กฟผ.  ปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน ปัจจัย
การจ ่ ายค ่ าตอบแทน ป ัจจ ัยการม ีอ ิสระในการทำงาน  ป ัจจ ัยการได ้ร ับความย ุต ิธรรม 
จากการประเมินผลงานหรือการเลื่อนตำแหน่ง ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงาน ปัจจัยความมุ่งมั่นและ
ภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา ปัจจัยการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมมีผลต่อการคงอยู่
ของพนักงานฯ ใน กฟผ. จากการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติถดถอยพหุคูณ สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

ตารางท่ี 33 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน เป็นจริงตามสมมติฐาน ไม่เป็นจริงตามสมมติฐาน 
ปัจจัยภาระครอบครัว  ✓ 
ปัจจัยการได้รับการฝึกอบรม  ✓ 
ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา 

✓  

ปัจจัยการติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ.  ✓ 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ✓  
ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่าย
ค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน 

✓  

ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทน ✓  
ปัจจัยการมีอิสระในการทำงาน  ✓ 
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สมมติฐาน เป็นจริงตามสมมติฐาน ไม่เป็นจริงตามสมมติฐาน 
ปัจจัยการได้รับความยุติธรรมจากการ
ประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง 

 ✓ 

ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงาน ✓  
ปัจจัยความมุ่งมั่นและภาวะผู้นำของ
ผู้บังคับบัญชา 

✓  

ปัจจัยการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชา
อย่างเหมาะสม 

 ✓ 

 
 จากตารางข้างต้น พบว่า มีท้ังหมด 6 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ปัจจัย
ความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทน ปัจจัยโอกาส
ก้าวหน้าในงาน และปัจจัยความมุ่งมั ่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อการคงอยู ่ของ
พนักงานฯ ใน กฟผ. อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 และปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงเห็น
เหตุผลให้ยอมรับสมมติฐาน ส่วนปัจจัยภาระครอบครัว ปัจจัยการได้รับการฝึกอบรม ปัจจัยการ
ติดต่อสื่อสารภายใน กฟผ. ปัจจัยการมีอิสระในการทำงาน ปัจจัยการได้รับความยุติธรรมจากการ
ประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง ปัจจัยการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสมไม่ส่งผล
ต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.01 และ 0.05 จึงเป็นเหตุผลให้ไม่
ยอมรับสมมติฐาน ซึ่งจากการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติพหุคูณถดถอย 

อย่างไรก็ดี ผลการวิจัยเป็นไปตามแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีได้ทบทวนมา ดังนี้  

1) ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ 
Taunton, Krampitz & Woods (1989) Mathis & Jackson (2004) และปรียาพร วงศ์
อนุตรโรจน์ (2542)  

2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงานสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ Bussin (2003) และ
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2542) 

3) ปัจจัยความต่อเนื่องในการจ่ายค่าตอบแทนและความมั่นคงในงานสอดคล้องกับแนวคิด 
ทฤษฎีของ Bussin (2003) Mathis & Jackson (2004) และปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
(2542)  

4) ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ  Taunton, Krampitz & 
Woods (1989) Bussin (2003) และ Mathis & Jackson (2004) 

5) ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในงานสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ Taunton, Krampitz & 
Woods (1989) และ Mathis & Jackson (2004) 
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6) ปัจจัยความมุ่งมั ่นและภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชาสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ 
Taunton, Krampitz & Woods (1989) และปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2542) 

อีกทั ้ง ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยในอดีต ยกตัวอย่าง งานวิจัยของธนพร  
ปทุมรังสรรค์ที ่ศึกษาปัจจัยที ่ส่งผลต่อการคงอยู ่ในองค์การของพนักงานกลุ่ม Generation Y : 
กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจออนไลน์แห่งหนึ่ง (2557) ที่พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้กลุ่มประชากรคงอยู่ใน
องค์การ คือ ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย ปัจจัยด้านช่ือเสียงขององค์การ ปัจจัยด้านการ
จ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ และปัจจัยด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งจากปัจจัยท่ีกล่าว
มานั้น มีเพียง 2 ปัจจัยท่ีผู้วิจัยใช้เป็นตัวแปรอิสระในการศึกษา ได้แก่ ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนและ
ปัจจัยความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งผู้วิจัยพบข้อค้นพบท่ีเหมือนกันกับงานวิจัยช้ินนี้ คือ ปัจจัยท้ังสอง
ส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การเหมือนกัน ท้ังนี้ อาจเนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างของท้ังสองงานวิจัยมีความ
คล้ายกัน คือ มีลักษณะงานท่ีเป็นงานสำนักงาน และมีอายุคล้ายคลึงกัน  

อย่างไรก็ดี มีงานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ในองค์การท่ีมีผลการวิจัยไม่
สอดคล้องกับงานของผู้วิจัย คือ งานวิจัยของรวิสรา เผือกสิงห์ (2554)  ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนตามแนวชายแดนภาคเหนือประเทศไทย โดย
ใช้กรอบแนวคิดของ Taunton, Krampitz & Woods (1989) ซึ่งพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคง
อยู่ในงานของพยาบาลฯ มีเพียงปัจจัยด้านลักษณะของงานเท่านั้น ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะงานวิจัยท้ัง
สองชิ้นมีกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะงานแตกต่างกัน กล่าวคือ งานวิจัยของรวิสราเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มี
อาชีพพยาบาลซึ่งมีลักษณะงานเป็นกะ (Shift Work) ในขณะที่งานวิจัยของผู้วิจัยมีกลุ่มตัวอย่างท่ี
ทำงานในสำนักงาน ไม่ได้มีลักษณะงานเป็นกะ ซึ่งลักษณะงานท่ีแตกต่างกันอาจเป็นผลให้ผลการวิจัย
ออกมาต่างกันได้  

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 จากการอภิปรายผลและสรุปผลการศึกษาในข้างต้น ผู้วิจัยสามารถจัดทำข้อเสนอแนะแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

จากผลการศึกษา พบว่า มี 6 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. และ  
มี 6 ปัจจัยท่ีไม่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. ผู้วิจัยจึงขอเสนอข้อเสนอแนะ
จาก 6 ปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานฯ ใน กฟผ. เพื่อเป็นข้อมูลให้กับ
ผู้บริหารและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องพิจารณา ดังนี้ 
1) ปัจจัยภาระครอบครัว 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี พบว่า ปัจจัยภาระครอบครัว หมายถึง
ภาระทางการเงินและบทบาทหน้าที่ในการดูแลครอบครัว ดังนั้น ผู้วิจัย เสนอให้ 
กฟผ. สนับสนุนพนักงานฯ ให้สามารถทำหน้าที่บุตร ภรรยา สามี พ่อ หรือแม่ได้
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อย่างเต็มที่ โดยอาจจัดให้มีการลางานเป็นรายชั่วโมงแทนการลาแบบครึ่งวันหรือ
เต็มวัน เพื่อให้สามารถไปทำหน้าท่ีดังกล่าวได้ ส่วนภาระทางการเงิน กฟผ. อาจจัด
ให้มีการออมเงินแบบให้ผลตอบแทนท่ีดีกับพนักงานฯ มากยิ่งขึ้น เพื่อสนับสนุนการ
ออมและเก็บสำรองเงินไว้ใช้ยามฉุกเฉินได้ 

2) ปัจจัยการได้รับการฝึกอบรม 
จากการศึกษา มีพนักงานฯ บางกลุ่มให้ความเห็นว่า กฟผ. ไม่มีงบประมาณ

เพียงพอให้พนักงานไปอบรมภายนอกหรือต่างประเทศ หรือมีเพียงพนักงานฯ บาง
กลุ่มที่ได้โอกาสได้รับการฝึกอบรม ผู้วิจัยเสนอว่า กฟผ. ควรจัดสรรงบประมาณใน
การฝึกอบรมและกระจายงบประมาณไปยังทุกหน่วยงานอย่างเหมาะสม อีกท้ัง 
ผู้บริหารจะต้องมีความเป็นกลางในการเปิดโอกาสให้พนักงานฯ ได้รับการฝึกอบรม
อย่างเท่าเทียมกัน 

3) ปัจจัยการติดต่อส่ือสารภายใน กฟผ. 
เนื ่องจากปัจจุบันมีเทคโนโลยีที ่ทันสมัย กฟผ. ควรเปิดช่องทางการ

ติดต่อสื่อสารภายใน กฟผ. ให้สะดวกรวดเร็วและหลากหลายมากยิ่งขึ้น เช่น การ
สื่อสารจากผู้ปฏิบัติงานถึงผู้บริหารระดับสูง (ผู้ว่าการฯ รองผู้ว่าการฯ และผู้ช่วย
ผู้ว่าการฯ) ผ่านทาง QR Quote เป็นต้น หรือจัดให้มีการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็น
บ่อยครั้งยิ่งขึ้น เพราะหากมีการจัดแลกเปล่ียนข้อคิดเห็นน้อยครั้งเกินไป อาจทำให้
พนักงานฯ ลืมประเด็นที่อยากเสนอได้ เคยชิน หรือไม่ให้ความสำคัญกับประเด็น
ดังกล่าวแล้ว นอกจากนี้ พนักงานฯ จะต้องมีการใส่ใจและเห็นอกเห็นใจกัน รับฟัง
ความคิดเห็นของพนักงานฯ ท่านอื่น ๆ อย่างแท้จริง เพื่อให้เกิดความสามัคคีและ
เข้าใจกันของพนักงานฯ ภายใน กฟผ.  

4) ปัจจัยการมีอิสระในการทำงาน 
จากการศึกษา พบว่า พนักงานฯ มีความเห็นว่า ตนสามารถออกแบบการ

ทำงานตามบทบาทหน้าที่ ยืดหยุ่นการทำงานให้เกิดความสมดุลระหว่างงานและ
ธุระส่วนตัวได้ระดับปานกลาง ดังนั้น กฟผ. ควรเพิ่มตัวเลือกข้อนี้ให้กับพนกังานฯ 
ให้สามารถยืดหยุ่นการทำงานให้สมดุลระหว่างงานและธุระส่วนตัวได้มากยิ่งขึ้น 
อาจนำเอาหลักการ Work from Anywhere มาปร ับใช ้ ในการทำงานให ้มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

5) ปัจจัยการได้รับความยุติธรรมจากการประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่ง 
จากผลการว ิจ ัย  พบว ่า  ม ีกล ุ ่ มต ั วอย ่ างบางคนให ้ความเห ็นว่ า  

การประเมินผลงานหรือการเลื่อนตำแหน่งมีความไม่โปร่งใส และเลือกที่รักมักที่ชัง 
ดังนั้น ผู้วิจัยเห็นว่า กฟผ. ควรมีการประเมินผลงานหรือการเล่ือนตำแหน่งท่ีโปร่งใส 
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ตรวจสอบได้มากกว่าปัจจุบัน โดยมีการเปิดเผยข้อมูลอย่างละเอียดให้ทราบ 
โดยท่ัวกัน และมีหลักฐานเชิงประจักษ์อีกด้วย  

6) ปัจจัยการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 
ผู้วิจัยเห็นว่า กฟผ. ควรสร้างความเข้าใจว่า ผู้บังคับบัญชาควรใช้อำนาจ

อย่างเหมาะสม พร้อมทั้งสร้างคุณลักษณะของผู้บังคับบัญชาให้มีความเห็นอกเห็น
ใจผู้ใต้บังคับบัญชา และเป็นมิตรกับผู้ร่วมงาน เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน
ยอมรับการใช้อำนาจของตน 

5.3.2 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
1) การศึกษาครั้งนี้มุ่งเฉพาะพนักงาน กฟผ. สำนักงานกลางเท่านั้น ในการวิจัยครั้ง

ต่อไป ควรมีการศึกษาพนักงาน กฟผ. ที่ประจำอยู่ส่วนภูมิภาคด้วย เพื่อให้ทราบ
ความคิดเห็นของพนักงานฯ ต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ใน กฟผ.  

2) ผู้วิจัยได้เลือกเฉพาะบางปัจจัยมาศึกษา ซึ่งในอนาคต ควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ท่ีส่งผล
ต่อปัจจัยการคงอยู่ของพนักงานฯ เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนธำรงรักษา
พนักงานในอนาคต 

3) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานฯ ต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อ  
การคงอยู่ใน กฟผ. ระหว่าง กฟผ. กับหน่วยงานรัฐวิสาหกิจอื่น ๆ  
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