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บทคัดย่อ 
 
                 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ผูป้ฏิบติังาน 2) เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวติในการท างานของผูป้ฏิบติังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3)
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของผูป้ฏิบติังาน กลุ่มประชากร
ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูป้ฏิบติังานทั้งหมดของกองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 
164 ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน 
แบบสอบถามคุณภาพชีวติในการท างาน สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแตกต่างดว้ยสถิติ t-test  การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการ
วเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้น 
 ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
              1. คุณภาพชีวติในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่คุณภาพ
ชีวติในการท างานดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ การบูรณาการทางสังคม การยอมรับทาง
สังคม ตามล าดบั และอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นพนกังานมี
โอกาสพฒันาทกัษะความสามารถโดยแสวงหาแนวทางใหม่ๆในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี 
มีความปลอดภยั ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง ดา้นภาวะอิสระจากงาน และดา้นค่าตอบแทนเป็นธรรม
และเพียงพอ 

                                                 
1 นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต โครงการพิเศษ หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (Visionary Leaders) รุ่นท่ี 24 
   มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
2 อาจารยป์ระจ า มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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              2. แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้และความส าเร็จ และ ความตอ้งการยกยอ่งและนบั
ถือ มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
              จากผลการวิจยัท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้าและความส าเร็จ และดา้น
ความตอ้งการยกยอ่งและนบัถือมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ของผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นผลการวจิยัน้ี 
จึงเป็นประโยชน์ต่อองค์กรสามารถน าผลการวิจยัมาใช้ เป็นแนวทางในการสร้างโอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน
พฒันาทกัษะ เน้นการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังานให้สามารถกา้วหน้าในงานและพฒันานโยบาย
เพื่อสนับสนุนแรงจูงใจด้านความต้องการยกย่องและนับถือ เพื่อให้องค์กรสามารถพฒันาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีคุณภาพท่ีดีในการท างาน สร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั และมีผลประกอบการท่ีดี 
ย ัง่ยนืต่อไปในอนาคต 
 
             ค าส าคัญ : คุณภาพชีวติในการท างาน, ผูป้ฏิบติังานกองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า, แรงจูงใจในการท างาน 
 
 
Abstract 
This research was established for the purpose of 1) to study the motivation and quality of life in the work of 
Employees. 2) to compare the Quality of  Work Life of employees, classified by demographic factors. 3) to study The 
Influence of  Work Motivation on the Quality of  Work Life of  Employees. The sample population consists of all 164 
employees of the Electrical Equipment Installation Department of the Electricity Generating Authority of Thailand. 
The research instruments were personal factors’ questionnaire, work motivation’s questionnaire and the 
happiness in the workplace’s questionnaire. Statistics used in data analysis include Frequencies, Percentage, 
Mean, Standard deviation, t-test, One-way analysis of variance and Linear regression analysis. 
                The results of this research are as follows. 
                1. The overall quality of work life is at a high level. When considering each aspect, it is found that the 
quality of work life in the highest level in 2 aspects, namely social integration and social acceptance, respectively. 
And it is at a high level in 6 aspects, namely the characteristics of management, employees have opportunities to 
develop skills by seeking new ways of working, the work environment is safe, progress and stability, freedom from 
work, and fair and adequate compensation. 
                 2. Work motivation, which includes progress and success (Need for achievement), and the desire for 
recognition and respect (Need for affiliation), has a statistically significant impact on the quality of work life at the 
0.05 level. 
                 From the research results, it is known that work motivation in terms of progress and success (Need for 
achievement), and the desire for recognition and respect (Need for affiliation), have an impact on the quality of work 
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life of employees. Therefore, this research is beneficial to the organization. It can use the research results as a 
guideline to create opportunities for employees to develop skills, focus on developing the abilities of employees to 
progress in their work, and develop policies to support motivation in terms of the desire for recognition and respect. 
This will enable the organization to develop efficient personnel with good quality in their work, create a competitive 
advantage, and have good, sustainable operational results in the future. 
 
Keywords : Quality of Working Life, Employees of  Electrical Equipment Installation Department, Work Motivation 
 
 
ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
             ในยคุสมยัท่ีการแข่งขนัสูง การท างานหนกักลายเป็นบรรทดัฐาน หลายคนอาจละเลย "คุณภาพชีวติ
ในการท างาน" (Quality of Working Life) ไปโดยปริยาย โดยแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างาน 
เพื่ออนาคตท่ีย ัง่ยนืส าหรับทั้งพนกังานและองคก์รเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมี
ความส าคญัต่อองคก์ร สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานรวมไปถึงปัจจยัต่างๆ ส่งผลต่อความพึง
พอใจและความสุขของพนกังานในการท างาน ซ่ึงองคป์ระกอบส าคญัๆ ของคุณภาพชีวติในการท างาน 
ประกอบดว้ย ความมัน่คงในอาชีพ โอกาสในการพฒันา ความทา้ทายในงาน ความสมดุลระหวา่งงานและ
ชีวติส่วนตวั สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และวฒันธรรมองคก์ร                                                   
           การพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานของประเทศไทยเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญั เน่ืองจากมีผลต่อความ
เจริญและความเป็นอยูข่องประชากรทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติท่ีท างานในประเทศไทยดว้ยกนั การพฒันา
คุณภาพชีวติในการท างานเป็นกระบวนการท่ีตอ้งใชเ้วลาและความพยายามอยา่งต่อเน่ือง โดยการร่วมมือกนั
ระหวา่งองคก์ร ภาครัฐและเอกชน และสนบัสนุนโดยนโยบายและมาตรการท่ีเป็นประโยชน์ต่อทุกคนใน
สังคม การพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานในยคุปัจจุบนั (2024) เนน้ไปท่ีการรับมือกบัความเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วในสังคมและอุตสาหกรรม การพฒันาคุณภาพชีวติในการท างานในยคุน้ีมีลกัษณะท่ี
หลากหลายและรวดเร็วตามการเปล่ียนแปลงในเทคโนโลยี เทรนดใ์หม่ ๆ รูปแบบการท างานแบบไฮบริด
และความยดืหยุน่ จะมีบทบาทส าคญั องคก์รท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัเทรนด์
เหล่าน้ีและสร้างสภาพ แวดลอ้มการท างานท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน 
             การท างานท่ีมีประสิทธิภาพและมีผลลพัธ์ท่ีดีเกิดจากแรงจูงใจท่ีมีอยูภ่ายในบุคคล เม่ือมีแรงจูงใจท่ี
เพียงพอความสามารถในการประสบความส าเร็จในงานจะเพิ่มข้ึนเองโดยสมควร แรงจูงใจในการท างาน
เกิดข้ึนจากความตอ้งการท่ีลึกซ้ึง ความสนใจในงานและความมุ่งมัน่ท่ีจะประสบความส าเร็จมนัเป็นพลงัท่ี
เปล่ียนแปลงและสร้างสรรคท่ี์น าพาผูค้นไปสู่ความส าเร็จและความสมบูรณ์ในการท างานในท่ีสุด 
             กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า (กตอ-ส.) เป็นหน่วยงานภายใตส้ังกดั ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง (อกส.) สาย
งานรองผูว้า่การระบบส่ง (รวส.) การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) มีส านกังานใหญ่ตั้งอยูท่ี่ 53 
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หมู2่ ถนนจรัญสนิทวงศ ์อ าเภอบางกรวย จงัหวดันนทบุรี 11130 เป็นรัฐวสิาหกิจดา้นกิจการพลงังาน ภายใต้
การก ากบัดูแลของกระทรวงพลงังานและกระทรวงการคลงั โดยกองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า (กตอ-ส.) 
รับผดิชอบงานดา้นการติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูงในการก่อสร้างสถานีไฟฟ้าแรงสูงใหเ้ป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ เป็นไปตามมาตรฐานสากล และสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ เป้าหมายและนโยบายขององคก์าร ตาม
แผนพฒันาก าลงัผลิตไฟฟ้าของประเทศไทย พ.ศ. 2561 – 2580 (PDP2018) ซ่ึงเป็นแผนหลกัในการจดัหา
พลงังานไฟฟ้าของประเทศใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการไฟฟ้า เพื่อรองรับการเติบโตทางเศรษฐกิจของ
ประเทศรวมถึงจ านวนประชากรท่ีเพิ่มข้ึน 

 ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ

ผูป้ฏิบติังาน กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เน่ืองจาก

เป็นหน่วยงานท่ีผูว้จิยัปฏิบติังานอยู ่โดยหลงัจากท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษาหลกัแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั

คุณภาพชีวติในการท างาน ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่งานวิจยัน้ีจะท าใหท้ราบระดบัของแรงจูงใจของ

ผูป้ฏิบติังานและทราบถึงความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการท างานอีกทั้งยงัสามารถน าผลท่ีไดจ้าก

การศึกษาน้ีไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากร ดา้นแรงจูงใจ เสริมสร้างบุคลากรใหมี้ความพร้อมใน

การปฏิบติังานและท าใหมี้คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีต่อไป 

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
             1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจและคุณภาพชีวติในการท างานของผูป้ฏิบติังาน กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
             2. เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวติในการท างานของผูป้ฏิบติังาน กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
             3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของผูป้ฏิบติังาน      
กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 

สมมุติฐานงานวจัิย 

             1. ปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง  

                  การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยท่ีแตกต่างกนัจะมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีแตกต่างกนั 

             2. แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของผูป้ฏิบติังาน                       

                  กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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ขอบเขตของการวจัิย 

          เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยกลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัน้ี คือ 

ผูป้ฏิบติังาน กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ตามขอ้มูล 

ณ วนัท่ี 1 มกราคม 2567 จ านวน 164 คน  

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 
 
               ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (1987) เป็นแนวคิดท่ีพฒันาข้ึนโดย David McClelland ซ่ึงเป็น
นกัจิตวทิยาชาวอเมริกนั และไดมี้การตีพิมพใ์นหนงัสือ "The Achieving Society" ในปี ค.ศ. 1961 และ
หนงัสือ "Human Motivation" ในปี ค.ศ. 1987 โดยทฤษฎีน้ีมีการสรุปถึงแรงจูงใจท่ีมนุษยมี์ในการกระท า
ต่าง ๆ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ประการหลกั คือ ความตอ้งการใน 
                1. ความกา้วหนา้และความส าเร็จ (Need for Achievement) ความตอ้งการท่ีอยากท าส่ิงต่าง ๆ ให้
ส าเร็จ พยายามท าใหไ้ดค้วามส าเร็จในงานท่ีทา้ทาย และตั้งเป้าหมายสูงสุด เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด ผูมี้
ความตอ้งการในความส าเร็จมกัมีความสนใจในงานท่ีมีความชดัเจนและระบุเป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจน 
                2. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลและความควบคุมใน
สถานการณ์ต่าง ๆ มีความสนใจในการมีอิทธิพลและความควบคุมต่อผูอ่ื้นและสถานการณ์ อาจมีแรงจูงใจท่ี
จะเป็นผูน้ าและมีอิทธิพลในการตดัสินใจ 
                3. ความตอ้งการยกยอ่งและนบัถือ (Need for Affiliation) ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์และ
ความสนใจจากผูอ่ื้น มีความสนใจในการเช่ือมโยงและการสร้างความสัมพนัธ์ มกัเนน้การท างานเป็นทีมและ
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland เนน้การส ารวจความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคล เพื่อท าความ
เขา้ใจถึงพฤติกรรมและการกระท าของบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ แต่ก็มีการโตแ้ยง้เก่ียวกบัความถูกตอ้ง
ของขอ้มูลและการประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไปในชุมชนวชิาการ และในอุตสาหกรรมการ
จดัการวา่มีขอ้จ ากดัในการใชง้านในบางกรณี แต่ยงัคงเป็นแนวคิดท่ีส าคญัในการเขา้ใจแรงจูงใจของบุคคล
ในสถานการณ์การท างานและอ่ืน ๆ ในชีวติประจ าวนัดว้ย 
              ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน Huse & Cummings (1985) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั
การบริหารองคก์รซ่ึงเนน้ไปท่ีการศึกษาและการวจิยัเก่ียวกบัการบริหารองคก์รในสถานบริหารระดบัสูง 
โดยเฉพาะการวิเคราะห์วธีิการและกระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการด าเนินงานขององคก์ร ไดร้ะบุถึง
แนวทางและวธีิการท่ีผูบ้ริหารสามารถใชใ้นการตอบสนองต่อความตอ้งการและความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
ในสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองคก์ร เพื่อให้องคก์รมีความสามารถในการปรับตวัและเติบโตในยคุ
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว มุ่งเนน้ไปท่ีการเสนอแนวคิดและกรอบทฤษฎีท่ีช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้ใจและ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้มองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล มีดา้นหลกั ๆ 
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ดงัน้ี ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม สภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั การพฒันา
ความสามารถของบุคคล โอกาสในการกา้วหนา้ การยอมรับและการเคารพ ความมัน่คงในงาน ชีวติส่วนตวั 
และความรับผดิชอบต่อสังคม 
กรอบแนวคิดในการวจัิย ผูว้ิจยัไดก้  าหนดตวัแปรในการศึกษา ดงัน้ี ตวัแปรตน้ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วน
บุคคลและแรงจูงใจในการท างาน ตวัแปรตามคือคุณภาพชีวติในการท างาน ดงัแสดงในรูปท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจยัส่วนบุคคล  

      1. เพศ 
      2. อาย ุ
      3. รายได ้
      4. วฒิุการศึกษา 
      5. ต าแหน่งงาน 
      6. สถานภาพ 

แรงจูงใจในการท างาน 

1. ความกา้วหนา้และความส าเร็จ 
   - ตอ้งการท าส่ิงต่างๆ ใหส้ าเร็จลุล่วง 
   - ตอ้งการตั้งเป้าหมายทา้ทาย 
   - ชอบเรียนรู้จากประสบการณ์ 
2. ความตอ้งการอ านาจ 
    - ตอ้งการควบคุมสถานการณ์และ 
      ผูค้น 
    - ตอ้งการมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น 
    - ชอบเป็นผูน้ า 
3. ความตอ้งการยกยอ่งและนบัถือ 
    - ตอ้งการเป็นท่ีรักและยอมรับจาก 
      ผูอ่ื้น 
    - ตอ้งการความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
    - ชอบท างานเป็นทีม 
    - ตอ้งการรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ 
      กลุ่ม 
                            McClelland (1987) 

คุณภาพชีวติในการท างานของผู้ปฏิบัตงิาน สังกดั กอง

ตดิตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า

ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

1. ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความปลอดภยั 
3. พนกังานมีโอกาสพฒันาทกัษะความสามารถ   
    โดยแสวงหาแนวทางใหม่ๆในการท างาน 
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คง  
5. การบูรณาการทางสงัคม 
6. ลกัษณะการบริหารงาน 
7. ภาวะอิสระจากงาน 
8. การยอมรับทางสงัคม 

                                            Huse & Cummings (1985) 
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วธีิด าเนินการวจัิย 
 
             ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ผูป้ฏิบติังานทั้งหมดของกองติดตั้ง
อุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 164 คน โดยท่ีผูว้ิจยัจึงท า
การเก็บขอ้มูลทั้งหมด 100 % 
              เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย แบบสอบถาม ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 เป็นแบบ Checklist ส ารวจขอ้มูล
ส่วนบุคคล ตอนท่ี 2-3 เป็นแบบสอบถามปลายปิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของผูป้ฏิบติังาน และ
คุณภาพชีวติในการท างานของผูป้ฏิบติังาน โดยเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ของ Likert ผูว้ิจยั
ไดต้รวจสอบดชันีความเท่ียงตรงไดค้่า IOC = 0.87 แลว้น าไปทดสอบกบักลุ่มเป้าหมายท่ีคลา้ยตวัอยา่ง 30 
ราย ไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากบั 0.96 แบบสอบถามน้ีจึงมีความเหมาะสมในการใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล 
               การวเิคราะห์ข้อมูล ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ดงัน้ี 1) ขอ้มูลส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม โดยการหาค่าความถ่ี และร้อยละ 2) ขอ้มูลแรงจูงใจในการท างานและคุณภาพชีวติใน
การท างานของผูป้ฏิบติังาน โดยการหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แลว้ทดสอบสมมติฐานท่ี 1 โดย
ใชส้ถิติ t-test ส าหรับตวัแปรเพศ และค่า F-test ส าหรับขอ้มูลส่วนบุคคลอ่ืนๆ และทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 
โดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
 
ผลการวจัิย 
 
             จากการวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของผูป้ฏิบติังาน กอง
ติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สรุปผลการวจิยัได ้2 ส่วน 
ดงัน้ี  
             1. ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 95.1  อาย ุ31 – 40 
ปี คิดเป็นร้อยละ 43.9 มีรายไดต่้อเดือน 40,001 - 60,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 32.9 มีวฒิุการศึกษา ปวส. หรือ
เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 48.2 มีต าแหน่งงานเป็นพนกังานรัฐวสิาหกิจ คิดเป็นร้อยละ 93.9 และมีสถานภาพ
สมรส คิดเป็นร้อยละ 68.9  
ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการท างานของผูป้ฏิบติังาน 

                                                                                                                                                   n = 164 
แรงจูงใจในการท างาน 𝐗 SD แปลผล อนัดบั 
ดา้นความกา้วหนา้และความส าเร็จ 4.31 0.65 มาก

ท่ีสุด 
1 

ดา้นความตอ้งการอ านาจ 3.71 0.84 มาก 3 
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                                                                                                                                                   n = 164 
แรงจูงใจในการท างาน 𝐗 SD แปลผล อนัดบั 
ดา้นความตอ้งการยกยอ่งและนบัถือ 3.93 0.78 มาก 2 
ภาพรวม 3.98 0.67 มาก - 

 
               จากตารางท่ี 1 พบวา่ ผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่แรงจูงใจในการท างานดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือดา้นความกา้วหนา้และ
ความส าเร็จ และอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการยกยอ่งและนบัถือ ดา้นความ
ตอ้งการอ านาจ ตามล าดบั  
          
ตารางท่ี ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณภาพชีวติในการท างานของผูป้ฏิบติังาน 

n = 164 
คุณภาพชีวติในการท างาน �̅� SD แปลผล อนัดับ 

ดา้นค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ 3.75 1.03 มาก 8 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความปลอดภยั 4.09 0.84 มาก 5 
ด้านพนักงานมีโอกาสพฒันาทกัษะความสามารถโดยแสวงหา
แนวทางใหม่ๆในการท างาน 

4.16 0.82 มาก 4 

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 3.84 0.92 มาก 6 
ดา้นการบูรณาการทางสังคม 4.30 0.70 มากท่ีสุด 1 
ดา้นลกัษณะการบริหารงาน 4.19 0.79 มาก 3 
ดา้นภาวะอิสระจากงาน 3.82 1.06 มาก 7 
ดา้นการยอมรับทางสังคม 4.26 0.73 มากท่ีสุด 2 
ภาพรวม 4.05 0.71 มาก - 

 
               จากตารางท่ี 2 พบวา่ผูป้ฏิบติังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่คุณภาพชีวติในการท างานดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
การบูรณาการทางสังคม การยอมรับทางสังคม ตามล าดบั  และอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ลกัษณะการบริหารงาน ดา้นพนกังานมีโอกาสพฒันาทกัษะความสามารถโดยแสวงหาแนวทางใหม่ๆในการ
ท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความปลอดภยั ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง ดา้นภาวะอิสระ
จากงาน และดา้นค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ ตามล าดบั  
             2. การสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน จ านวน 2 ขอ้ ดงัน้ี  
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             สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได ้ต าแหน่งงาน วุฒิ
การศึกษาและสถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัจะมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานท่ีแตกต่างกนั สามารถสรุปผลได้
ดงัน้ี  
             2.1 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกนัจะมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความปลอดภยั และ ดา้นการบูรณาการทางสังคม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
            2.2 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายท่ีุแตกต่างกนัจะมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทน
เป็นธรรมและเพียงพอ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
            2.3 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดท่ี้แตกต่างกนัจะมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานดา้น
ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
            2.4 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีวฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานดา้น
ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ และ ดา้นภาวะอิสระจากงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
            2.5 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัจะมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานดา้น
ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
           สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้และความส าเร็จ และ ความตอ้งการ    ยก
ยอ่งและนบัถือ มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
                 การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน(เพิ่มเติม) วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการ
ท างานกบัคุณภาพชีวติในการท างานจากการวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้น (Linear Regression Analysis)  
แรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการท างานท่ีระดบันยัส าคญั ทางสถิติ 0.05 มี 2 ตวัแปร 
คือ 1.ความกา้วหนา้และความส าเร็จ (X1) 2.ดา้นความตอ้งการยกยอ่งและนบัถือ (X3) ใหค้่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคุณ(R) = 0.64 สามารถท านายคุณภาพชีวติในการท างานไดร้้อยละ 40.0 (R2Adj=0.40) 
ส าหรับแรงจูงใจในการท างานท่ีไม่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการท างานคือ ความตอ้งการอ านาจ (X2) 
             ดงันั้นจึงสามารถสร้างสมการถดถอยเชิงเส้นตรงไดส้มการพยากรณ์คุณภาพชีวติในการท างานของ
ผูป้ฏิบติังาน  กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดงัน้ี   
               Ŷ คุณภาพชีวติในการท างาน = 1.15+0.42X1-0.04X2+0.31X3 
 
การอภิปรายผลการวจัิย 
 
              ผลการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของผูป้ฏิบติังาน 
กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สามารถอภิปรายผล ได้
ดงัน้ี  
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              1. ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของผูป้ฏิบติังาน พบวา่ 
               1.1 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุแตกต่างกนัจะมีผลคุณภาพชีวติในการท างานของผูป้ฏิบติังาน ดา้น
ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของนรินทร์ อบแพทย ์(2563) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรใน องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัระนอง มีผลการวเิคราะห์จ าแนกตามอายดุว้ยค่าความแปรปรวนทางเดียว (F-test) ท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.00 และค่า F = 1.066 จึงสามารถสรุปไดว้า่บุคลากรในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัระนองท่ีมีช่วงอายแุตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของณฐัธิดา สกุลตนัติเมธา (2559) ศึกษาเร่ืองการศึกษาลกัษณะบุคคล วถีิชีวติ กระบวนการท างาน และ
แรงจูงใจ ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการกลุ่ม Gen Y ในเขต 
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุแตกต่างกนั 1คู่ คือ ระดบัอาย2ุ0-24 ปี กบั 25-29 ปี
ส่งผลต่อระดบัคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการกลุ่ม Gen Y ในเขต กรุงเทพมหานครท่ี
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
                   1.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดท่ี้แตกต่างกนัจะมีผลคุณภาพชีวติในการท างานของผูป้ฏิบติังาน 
ดา้นค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของนรินทร์ อบแพทย ์(2563) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรใน องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัระนอง มีผลการวเิคราะห์จ าแนกตามเงินเดือนดว้ยค่าความแปรปรวนทางเดียว (F-test) ท่ีระดบั 
นยัส าคญั 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. = 0.00 และค่า F = 0.721 จึงสามารถสรุปไดว้า่บุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัระนองท่ีมีช่วงเงินเดือนแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานท่ีแตกต่างกนั 
                    1.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นวฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีผลคุณภาพชีวติในการท างานของ
ผูป้ฏิบติังาน ดา้นค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ และ ดา้นภาวะอิสระจากงานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนรินทร์ อบแพทย ์(2563) ศึกษาเร่ือง คุณภาพ
ชีวติการท างานของบุคลากรใน องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัระนอง มีผลการวเิคราะห์จ าแนกตามระดบั
การศึกษามีผลการวเิคราะห์ดว้ยค่าความแปรปรวนทางเดียว (F-test) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. 
= 0.00 และค่า F = 0.787  จึงสามารถสรุปไดว้า่บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัระนองท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติการท างานท่ีแตกต่างกนั 
              2. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของผูป้ฏิบติังานกอง
ติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบวา่แรงจูงใจในการท างาน
ท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของผูป้ฏิบติังานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 มี 2 ดา้น คือ ดา้น
ความกา้วหนา้และความส าเร็จและดา้นความตอ้งการยกยอ่งและนบัถือ ยกเวน้ดา้นความตอ้งการอ านาจไม่มี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก  X̅ = 3.98, SD = 0.67  คุณภาพชีวติในการท างานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  X̅ = 4.05, SD = 0.71   
และพบวา่คุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด และ 
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แรงจูงใจในการท างานทั้ง 3 ดา้น ไม่มีอิทธิพลกบัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนเป็นธรรมและ
เพียงพอ โดยสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนาตยา ค าเสนา (2562)  ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและการสนบัสนุนจาก
องคก์รท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจา้พนกังานสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ระดบัแรงจูงใจหลกัในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 
(SD=0.39) ปัจจยัจูงใจดา้นนการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากค่าเฉล่ีย 3.69 (SD=0.48) คุณภาพ
ชีวติการท างานของเจา้พนกังานสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครราชสีมาพบวา่
ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.72 (SD=0.47) เม่ือพิจารณารายดา้นคุณภาพชีวติการ
ท างานท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั ปานกลาง
ค่าเฉล่ีย 3.38 (SD=0.68) ภาพรวมแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัคุณภาพชีวติ การท างานของเจา้
พนกังาน สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดันครราชสีมาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
(r=0.740, p-value<0.001) นอกจากน้ีพบวา่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพกัตร์พิมล สมบติัใหม่ (2558) ศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานกรณีศึกษา
มหาวทิยาลยัราชภฎัเชียงใหม่ พบวา่ระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (3.69) 
ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรม 
 
ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
 
             จากผลการวจิยัท่ีสรุปวา่ แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ผูป้ฏิบติังาน กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยท่ีมีดา้น
ท่ีมีอิทธิพล คือ ความกา้วหนา้และความส าเร็จ และ ความตอ้งการยกยอ่งและนบัถือ สามารถเป็นประโยชน์
ต่อผูท่ี้สนใจและองคก์รต่างๆ ตลอดจนน าไปศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติม ตามขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
             1. กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ควรสร้าง
โอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถท างานใหส้ าเร็จ และเนน้การพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถ
กา้วหนา้ในงาน ไดแ้ก่ การพฒันาทกัษะ การสนบัสนุนการเรียนต่อ การสร้างเส้นทางการเติบโต การให้
โอกาส ความรับผดิชอบการพิจารณาความกา้วหนา้ การใหค้วามส าคญั การมอบหมายงานท่ีเหมาะสม 
การติดตามผลงาน และการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี 
             2. กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ควรพฒันา
นโยบายเพื่อสนบัสนุนแรงจูงใจดา้นความตอ้งการยกยอ่งและนบัถือ ดงัน้ี 
                 - ชมเชยผลงาน ความสามารถ ความทุ่มเท ของพนกังาน 
                 - มอบรางวลั ประกาศนียบตัร แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลงานดีเด่น 
                 - มอบโอกาสในการน าเสนอผลงาน 
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