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บทคดัย่อ 

การวิจยัอิทธิพลของคุณภาพชีวติในการท างานต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน  มวีตัถุประสงค์ 1)  เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติและความพงึพอใจของพนักงาน  
2) เพือ่ศกึษาอทิธพิลของคุณภาพชวีติทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน  กลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัย เป็นพนักงานทัง้หมดของโรงไฟฟ้าชีวมวล ต าบลขุนตัดหวาย อ าเภอ 
จะนะ จงัหวดัสงขลา จ านวน 200 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ 
(Taro Yamane) ในระดบัความเชื่อมัน่ 95% ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่า 134 คน ใช้วธิีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling)  เพื่อเก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามและวเิคราะห์
ขอ้มูลโดยใชส้ถติ ิได้แก่ สถติแิจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) สถติกิาร
หาค่าเฉลีย่ (Mean) สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถติสิมัประสทิธิก์ารถดถอย
แบบพหุคณู (Multiple Regression ) 

ผลการวจิยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 73.0 มอีายุระหว่าง 
31 – 40 ปี (ร้อยละ 47.0) สถานภาพสมรส (ร้อยละ 69.0) ศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(ร้อยละ 51.0) 
ต าแหน่งระดบัปฏบิตักิาร (รอ้ยละ 80.5) รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 15,001 – 25,000 บาท (รอ้ยละ 47.5)
และมอีายกุารท างาน 6 – 10 ปี (รอ้ยละ 46.5)  และผลจากการวจิยัอทิธพิลของคุณภาพชวีติในการ
ท างานต่อความพงึพอใจของพนักงาน  สามารถพยากรณ์ได้ว่าคุณภาพชีวติด้านการท างานที่มี

ประโยชน์ต่อสงัคม (β = 0.584, p < .001) มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจของพนักงานสูงสุดอย่างมี

นัยส าคญัทางสถติ ิและรองลงมาเป็นดา้นความสมัพนัธ์ทีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน (β = 0.175, p < .05) 
ตามล าดบั  
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Abstract 

This research investigated the influence of quality of work life on employee job 
satisfaction, with two objectives: 1) to examine the levels of quality of work life and job 
satisfaction among employees, and 2) to analyze the influence of quality of work li fe on 
employee job satisfaction. The sample consisted of employees at a biomass power plant 
in Khun Tat Wai Sub-district, Chana District, Songkhla Province. Using Taro Yamane's 
formula at a 95% confidence level, a minimum sample size of 134 was determined from 
a total population of 200 employees. Data were collected through questionnaires using 
convenience sampling and analyzed using frequency distribution, percentage, mean, 
standard deviation, and multiple regression analysis. 

The findings revealed that the majority of respondents were male (73.0%), aged 
between 31–40 years (47.0%), married (69.0%), holding a bachelor's degree (51.0%), 
working at the operational level (80.5%), earning a monthly income of 15,001–25,000 
baht (47.5%), and having 6–10 years of work experience (46.5%). Regarding the 
influence of quality of work life on employee job satisfaction, the results indicated that 
the dimension of socially beneficial work had the highest statistically significant influence 

on employee job satisfaction (β = 0.584, p < .001), followed by positive relationships 

with coworkers (β = 0.175, p < .05), respectively. 
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บทน า 

ในยุคปัจจุบนัที่สภาพแวดลอ้มทางธุรกจิมกีารแข่งขนัสูงและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ 
ทรพัยากรมนุษยถ์อืเป็นตวัแปรส าคญัในการขบัเคลื่อนประสทิธภิาพ สรา้งสรรคน์วตักรรม และ
เป็นการเสรมิสร้างภาพลกัษณ์ที่ดีขององค์กรสู่สาธารณะ องค์กรชัน้น าส่วนใหญ่จงึมุ่งเน้นการ
พฒันาศกัยภาพบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพื่อให้องค์กรเติบโตและส าเร็จตามเป้าหมายอย่าง
ยัง่ยนื (ภูวดล ต้นจนัด ีและ ธดิารตัน์ พงษ์วชรินิทร์, 2568) ซึ่งการท างานเป็นกจิกรรมทีใ่ชเ้วลา
มากกว่าหนึ่งในสามของชีวิตของมนุษย์ และมีแนวโน้มที่จะมีสดัส่วนเพิ่มมากขึ้นในอนาคต 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการท างานในภาคของอุตสาหกรรม  ที่มีสดัส่วนมากที่สุดในโครงสร้าง
ประชากรของประเทศ ทรพัยากรมนุษย์จึงเป็นปัจจยัหลักในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจ ดงันัน้ 
ภาครฐัและเอกชนจงึไม่ไดใ้หค้วามส าคญัเพยีงแค่การเพิม่ทกัษะฝีมอืเท่านัน้ แต่ยงัมุ่งเน้นทีก่าร
พฒันาคุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) เพื่อสร้างความพงึพอใจและ
แรงจงูใจใหแ้ก่บุคลากร (เพญ็พชิญา รกัคา และ ปิยภรณ์ ชชูพี, 2568) 

คุณภาพชวีติในการท างานทีด่ีจงึถอืเป็นรากฐานส าคญัทีส่ง่ผลโดยตรงต่อความพงึพอใจ
ในงาน โดยมปัีจจยัเกือ้หนุนตัง้แต่ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ความปลอดภยั ผลตอบแทน
ที่เป็นธรรม ไปจนถงึบรรยากาศในสถานที่ท างานที่เอื้อต่อการปฏบิตังิาน องค์ประกอบเหล่านี้
สะทอ้นถงึสภาพแวดลอ้มทางจติวทิยาทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพขององคก์รโดยรวม (จาตุรนต ์พุม่
เพชร, อิสระพงศ์ เพ็งผาย และ ธรรศพงศ์ วงษ์สวสัดิ ,์ 2568) แต่อย่างไรก็ตามเกณฑ์ชี้ว ัด
คุณภาพชีวติและความพงึพอใจของแต่ละบุคคลนัน้ จะมคีวามแตกต่างกนัไปตามบรบิทของ
สงัคมและพืน้ทีชุ่มชน (Kanten & Sadullah, 2012) 

โรงไฟฟ้าชวีมวลในต าบลขุนตดัหวาย ประกอบดว้ย โรงไฟฟ้าสงขลาไบโอ แมส (SKB) 
และโรงไฟฟ้าสงขลาไบโอเพาเวอร์ (SBP) ซึ่งทัง้สองโรงเป็นโรงไฟฟ้าขนาดเล็กมาก (Very 
Small Power Producer - VSPP) (คณะกรรมการก ากบักจิการพลงังาน, 2564)  ส าหรบัในพืน้ที่
ต าบลขุนตดัหวาย อ าเภอจะนะ จงัหวดัสงขลา การจดัตัง้โรงไฟฟ้าชวีมวลถอืเป็นอุตสาหกรรม
รปูแบบใหม่ทีชุ่มชนใหค้วามคาดหวงัสงู ทัง้ในดา้นการกระตุน้เศรษฐกจิทอ้งถิน่และการสรา้งงาน
เพื่อให้บุตรหลานไม่ต้องย้ายถิ่นฐานไปท างานในพื้นที่ห่างไกล  โดยขอ้มูลจากฝ่ายทรพัยากร
บุคคลของโรงไฟฟ้าชวีมวลทัง้สองโรง พบว่า บรษิทัมอีตัราการจา้งงานพนกังานทีม่ภีูมลิ าเนาใน
พื้นที่ ถงึร้อยละ 60 ขณะที่อกีร้อยละ 40 จ าเป็นต้องสรรหาบุคลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้านจากภายนอกเพื่อให้สอดคล้องกบัลกัษณะทางเทคนิคของโรงไฟฟ้าและลกัษณะงานที่มี
ความเฉพาะทาง  จากความหลากหลายของแหล่งทีม่าพนักงานนัน้ อาจส่งผลต่อความคาดหวงั
และการรบัรูคุ้ณภาพชวีติในการท างานทีแ่ตกต่างกนัออกไป 

ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาคุณภาพชวีติทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างาน
ของพนกังานโรงไฟฟ้าชวีมวลทัง้สองแห่ง เนื่องจากทีผ่่านมายงัไม่มกีารศกึษาเชงิลกึถงึคุณภาพ
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ชวีติและความพงึพอใจในการท างานของบุคลากรในกลุ่มนี้ ผลการศกึษาที่ได้จะเป็นประโยชน์
อย่างยิง่ในการช่วยใหอ้งคก์รทราบถงึประเดน็ทีค่วรปรบัปรุง และสามารถวางแผนบรหิารจดัการ
ทรพัยากรมนุษยเ์พือ่ยกระดบัคุณภาพชวีติของพนกังานไดอ้ย่างตรงจุดและยัง่ยนืได ้
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาระดบัคุณภาพชวีติและความพงึพอใจของพนกังานโรงไฟฟ้าชวีมวล ในต าบล 
ขนุตดัหวาย อ าเภอจะนะ จงัหวดัสงขลา 

2. เพือ่ศกึษาอทิธพิลของคุณภาพชวีติทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน 
โรงไฟฟ้าชวีมวล ในต าบลขนุตดัหวาย อ าเภอจะนะ จงัหวดัสงขลา 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

คณุภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life: QWL) 

เพญ็พชิญา รกัคา และ ปิยภรณ์ ชูชพี (2568) ได้กล่าวถงึ คุณภาพชวีติในการท างาน
โดยการอา้งองิแนวคดิคุณภาพชวีติในการท างานของ Walton (1973) เป็นองคป์ระกอบพืน้ฐาน 
8 ประการ ดงันี้ 

1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ พนกังานไดร้บัค่าตอบแทน และ 

ผลประโยชน์อื่นๆ อย่างเป็นธรรม เมื่อเปรยีบเทยีบกบัความรบัผดิชอบหรอืกบัพนกังานอื่นใน
ระดบัเดยีวกนัและเพยีงพอกบัการด ารงชวีติตามสภาวะของเศรษฐกจิ  

2. ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน งานทีพ่นกังานไดร้บั 

มอบหมายช่วยส่งเสรมิให้กบัพนักงานมคีวามรูค้วามสามารถเพิม่พูนใหไ้ดร้บัความรูแ้ละทกัษะ
ในการท างานใหม่ๆ แลว้ ยงัช่วยใหพ้นักงานได้มโีอกาสก้าวหน้า มคีวามมัน่คงในอาชพี และมี
แนวทางหรอืโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าทีท่ีสู่งขึน้ 

3. ด้านการพฒันาทกัษะและความสามารถ ต าแหน่งงานหรอืงานทีพ่นกังานไดร้บั 

มอบหมายเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานไดใ้ชแ้ละพฒันาทกัษะความรู ้ความสามารถอย่างแทจ้รงิ  
4. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดีและปลอดภยั  พนกังานมสีภาพแวดลอ้มใน 

การท างานทีด่ ีปราศจากความเสีย่งต่ออนัตรายและไม่สง่ผลเสยีต่อสุขภาพ   เช่น อุณหภูม ิเสยีง
แสงสว่าง  อุปกรณ์ป้องกนัความปลอดภยัส่วนบุคคล และความสะอาดของพื้นที่ที่เป็นไปตาม
เกณฑม์าตรฐานก าหนด  
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5. ด้านความสมัพนัธท่ี์ดีกบัเพื่อนร่วมงาน การท างานร่วมกนัเป็นสิง่ทีแ่สดงใหเ้หน็ 

ว่าตนมคีุณค่า มคีวามสามารถในการปฏิบตังิานให้ส าเรจ็ลุล่วงได้ ได้รบัการยอมรบัและได้รบั
ความร่วมมอืในการท างานได้ที่ด ีและหน้าที่งานนัน่ยงัเสรมิสร้างให้พนักงานมสีมัพนัธภาพทีด่ี
กบัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  

6. ด้านความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน  พนกังานสามารถใชช้วีติ 

ในการท างานและชวีติประจ าวนัสว่นตวัไดอ้ย่างสมดุล สามารถใชช้วีติสว่นตวัหรอืมเีวลาส าหรบั
การพกัผ่อนอย่างเพยีงพอ   

7. ด้านการท างานท่ีมีประโยชน์ต่อสงัคม  พนกังานรูส้กึว่าลกัษณะงานขององคก์ร 

หรอืงานทีต่นรบัผดิชอบอยู่นัน้มคีุณค่าและสง่เสรมิการมคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคม  
8. ด้านการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล พนกังานไดร้บัสทิธใินการปฏบิตังิานตามขอบ 

เขตหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเท่าเทยีมกนั และสามารถแสดงออกในสทิธซิึ่งกนัและกนั หรอื
พนกังานสามารถก าหนดแนวทาง ขอ้การแสดงความคดิเหน็ต่างๆในการท างานร่วมกนัได้ 
 จากผลการวจิยัของ Akinwale et al. (2025) แสดงความเชื่อมโยงระหว่างเสยีงหรอื
ความคาดหวงัของพนกังานและคุณภาพชวีติในการท างาน (QWL) โดยพบว่า เมื่อพนกังานรูส้กึ
ว่าเสยีงหรอืความคาดหวงัของตนได้รบัการตอบสนองในทศิทางที่ดจีะส่งผลใหคุ้ณภาพชวีติใน
การท างานของพวกเขาก็จะดขีึ้น ดงันัน้ คุณภาพชวีติในการท างานที่ดนีัน้จงึเป็นองค์ประกอบ
ส าคญัในการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน และความพึงพอใจในการท างาน สอดคล้องกับ
ผลการวจิยัของ อรุณ ศรรีะยบั, อรุณ รกัธรรม, เพญ็ศร ีฉิรนิัง และชาญ ธาระวาส (2563) ทีไ่ด้
ศกึษา พบว่าหากพนักงานที่มคีุณภาพชวีติดขีึ้นจะแสดงออกถงึความทุ่มเท ตัง้ใจ และมผีูกพนั
ต่อองคก์รมากขึน้     

จากงานวจิยัขา้งต้นสามารถกล่าวไดว้่า แนวคดิคุณภาพชวีติในการท างานของ Walton 
(1973) มีความสอดคล้องและเป็นทิศทางเดียวกันกับโรงไฟฟ้าชีวมวล ที่ให้ความส าคญักบั
ผู้ปฏิบตัิงาน โดยครอบคลุมคุณภาพชีวติในทุกมติิ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความมัน่คงทางรายได ้ความปลอดภยั ตลอดจนความรบัผดิชอบต่อชุมชนและการปฏบิตัอิย่าง
เท่าเทยีม ดว้ยเหตุนี้ คุณภาพชวีติในการท างานทัง้ 8 ดา้น ไม่เพยีงแต่เป็นปัจจยัพืน้ฐานส าคญั
ของคุณภาพชวีติการท างานเท่านัน้ แต่ยงัเป็นปัจจยัหลกัทีส่ง่ผลโดยตรงต่อทศันคตแิละความพงึ
พอใจของพนกังาน ซึง่จะช่วยใหก้ารวเิคราะหแ์ละพฒันาองคก์รเป็นไปอย่างแม่นย าและยัง่ยนื 
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ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 
แนวคิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของ Smith et al. (1969) เป็น

องค์ประกอบด้านทัศนคติและความรู้สึกที่ซับซ้อน ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญของการจัดการ
ทรพัยากรมนุษยใ์นยุคปัจจุบนั  Aziri (2011) อธบิายไดว้่า ความพงึพอใจในงานจะเกดิขึ้นเมื่อ
พนกังานเกดิการรบัรูว้่าลกัษณะงานทีท่ านัน้สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของตนไดอ้ย่าง
เป็นรูปธรรม สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Singh and Jain (2013) ทีไ่ดก้ล่าวถงึความพงึพอใจว่า
เป็นภาพรวมของความรู้สึกเชิงบวกที่มีต่องาน ซึ่งต้องอาศัยปัจจัยสนับสนุนทัง้จาก
สภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้อ านวยและการจดัสมดุลชวีติการท างาน (Work life Balance) เพื่อเป็นแรง
ขบัเคลื่อนให้พนักงานแสดงศกัยภาพสูงสุดออกมา  และจากผลการศึกษาของ ณัฐพงษ์ ก้อน
เพชร และเสาวนีย์ สมันตรีพร (2567) พบว่า ในทางตรงกันข้าม หากองค์กรไม่สามารถ
ตอบสนองต่อความพงึพอใจได้ จะส่งผลกระทบเชิงลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานท าให้
คุณภาพของงานลดลง ขาดความกระตอืรอืร้นในการท างาน หรอืความร่วมมอืในกจิกรรมด้าน
ต่างๆ ต่อองคก์รลดลง ซึ่งการแสดงพฤตกิรรมเหล่านี้เกดิจากความไม่พงึพอใจจากการท างาน
และอาจจะลุกลามสูปั่ญหาการขาดงานหรอืการลาออกได ้

ทัง้นี้ แนวความพงึพอใจในการท างานจากผู้วจิยัขา้งต้น  เป็นการเน้นย ้าขอ้เทจ็จรงิว่า 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบัน ความพึงพอใจในงานไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงการ
ตอบสนองความต้องการระดบับุคคลเท่านัน้ แต่ยงัเป็นการเชื่อมโยงระหว่างคุณภาพชวีติความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงานเข้ากับประสิทธิผลขององค์กร เพื่อมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายการ
ด าเนินงานที่ยัง่ยนืในระยะยาว เมื่อองคก์รสามารถยกระดบัคุณภาพชวีติในการท างาน (QWL) 
ของพนักงานใหส้อดคลอ้งตามความต้องการพืน้ฐานไดอ้ย่างครอบคลุมแลว้นัน้ คุณภาพชวีติใน
การท างานทีด่จีงึเป็นปัจจยัทีผ่ลกัดนัใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างานทีส่งูขึน้ได ้

 
สมมติฐานการวิจยั 

สมมตฐิานแนวคดิคุณภาพชวีติในการท างานของ Walton (1973) เพื่อศกึษาอทิธิพล

ของคุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน ประกอบดว้ย

สมมตฐิาน ดงัต่อไปนี้ 

H1 ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H2  ดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H3  ดา้นการพฒันาทกัษะและความสามารถมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H4 ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานทีด่แีละปลอดภยัมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H5  ดา้นความสมัพนัธท์ีด่กีบัเพือ่นร่วมงานมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H6  ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติสว่นตวัและการท างานมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
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H7 ดา้นการท างานทีม่ปีระโยชน์ต่อสงัคมมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างาน 

H8  ดา้นการปกป้องสทิธสิว่นบุคคลมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างาน 

 

กรอบแนวคิด (Conceptual framework) 
 

 
 
 

 
 

 

 

 
 
 
ภาพที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ คอื พนักงานทัง้หมดของโรงไฟฟ้าชวีมวล ต าบล

ขุนตดัหวาย อ าเภอจะนะ จงัหวดัสงขลา จ านวน 200 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้
สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ในระดบัความเชื่อมัน่ 95% (ณรงค์ เพยีจตุรสั และ 
อคัวรรณ์ แสงวภิาค, 2564) มไีด้ขนาดกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่า 134 คน  ระยะเวลาเก็บขอ้มูล 2 
เดอืน ตัง้แต่เดอืนพฤศจกิายน - เดอืนธนัวาคม 2568 

2. เคร่ืองมือวิจยั 

2.1 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 สว่น ดงันี้ 
สว่นที ่1  ขอ้มลูสว่นบุคคล ทีม่ลีกัษณะเป็นแบบตวัเลอืก (Checklist)  
ส่วนที ่2  แบบสอบถามแนวคดิคุณภาพชวีติในการท างาน  8 ดา้น จ านวน 26 ขอ้ 

ประยุกตค์ าถามมาจาก Swamy et al. (2015)  
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามแนวคิดความพึงพอใจในการท างาน จ านวน 4 ข้อ 

ประยุกตค์ าถามมาจาก Tan and Waheed (2011)  

คณุภาพชีวิตในการท างาน 

1. ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม  
2. ดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน  
3. ดา้นการพฒันาทกัษะและความสามารถ 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานทีด่แีละปลอดภยั 
5. ดา้นความสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน  
6. ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติสว่นตวัและการ

ท างาน 
7. ดา้นการท างานทีม่ปีระโยชน์ต่อสงัคม  
8. ดา้นการปกป้องสทิธสิว่นบุคคล 

 

ความพึงพอใจ 
 

H 
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ซึ่งแบบสอบถามในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating scale) ใช้เกณฑ์ 5 ระดบั ตามรูปแบบของลิเคริ์ท (Likert Scale)  
โดย 1 = ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ และ 5 = เหน็ดว้ยอย่างยิง่ (Alkharusi, 2022) โดยก าหนดเกณฑ์
การแปลความหมาย เพื่อจดัระดบัคะแนนเฉลี่ยความพงึพอใจสามารถแบ่งช่วงระดบัคะแนน
ออกเป็น 5 ระดบั ดงันี้ (ณรงค ์เพยีจตุรสั และ อคัวรรณ์ แสงวภิาค, 2564) 

 
 4.21 – 5.00  หมายถงึ  มากทีสุ่ด  3.41 – 4.20  หมายถงึ  มาก 
 2.61 – 3.40  หมายถงึ  ปานกลาง  1.81 – 2.60  หมายถงึ  น้อย 
 1.00 – 1.80  หมายถงึ  น้อยทีสุ่ด 

 
2.2 ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืทีใ่ช ้ดงันี้ 

• Pre -Test ตรวจสอบความเขา้ใจและความคดิเหน็จากแบบสอบถาม เพือ่ 
น ามาปรบัปรุง แกไ้ขขอ้บกพร่องกบักลุ่มทีไ่ม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 4 คน  

• Pilot Test น าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแลว้ทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างพนักงาน 
ในธุรกจิโรงไฟฟ้าชวีมวล ที่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย 30 คน โดยวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิค์รอน
บาคแอลฟา (Cronbach’s Alpha)  โดยมีค่าความน่าเชื่อถือและยอมรับได้ในงานวิจัย 
Cronbach’s Alpha ควรมากกว่า 0.7 (Barbera et al., 2021) ซึ่งผลการทดสอบกบัตวัแปร
คุณภาพชวีติในการท างาน 8 ด้าน เท่ากบั 0.701 – 0.827 โดยสามารถแยกแต่ละด้านได้ดงันี้ 
ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม (0.827)  ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างาน 
(0.723) ดา้นการพฒันาทกัษะและความสามารถ (0.701) ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดแีละ
ปลอดภยั (0.804) ดา้นความสมัพนัธท์ีด่กีบัเพือ่นร่วมงาน (0.792) ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติ
ส่วนตวัและการท างาน (0.726) ดา้นการท างานทีม่ปีระโยชน์ต่อสงัคม (0.796) ดา้นการปกป้อง
สทิธสิว่นบุคคล (0.775)  จงึถอืว่าเครื่องมอืมคีวามเชื่อมัน่เพยีงพอในการน าไปเกบ็ขอ้มลูจรงิ 
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 ผูว้จิยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์โดยใชเ้ครื่องมอื Google Forms 
มขี ัน้ตอนดงันี้ 1) สรา้งลงิก์แบบสอบถามแยกตามหน่วยงานเพือ่ความสะดวกในการตดิตามและ
ตรวจสอบอตัราการตอบกลบัของแต่ละหน่วยงาน  2) ก าหนดการตัง้ค่าในระบบ Google Forms 
ให้จ ากดัสทิธิก์ารตอบเพยีง 1 ครัง้ต่อ 1 บญัชผีู้ใช้งาน เพื่อป้องกนัการตอบขอ้มูลซ ้าซ้อน และ
ช่วยใหข้อ้มลูทีไ่ดร้บัมคีวามเทีย่งตรง 3) สง่ลงิกแ์บบสอบถามผ่านแอปพลเิคชนัไลน์ ถงึพนกังาน
กลุ่มเป้าหมายทัง้ในรูปแบบรายบุคคล และผ่านตวัแทนสายงานของแต่ละหน่วยงาน เพื่อเป็น
การยนืยนัตวัตนของพนกังานในสงักดั 
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4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) การวเิคราะห ์
ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง 
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลาในการท างานของพนักงาน โดยใชส้ถติิแจกแจงความถี ่และ
ค่าร้อยละ เพื่ออธบิายขอ้มูลส่วนบุคคล สถติกิารหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อ
อธบิายระดบัคุณภาพชวีติในการท างานเป็นรายดา้นและระดบัความพงึพอใจ 

4.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  โดยใชก้ารวเิคราะหห์าค่า 

สมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุคูณ เพื่อทดสอบอทิธพิลของคุณภาพชวีติในการท างานที่ส่งผล
ต่อความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน  
 
สรปุผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย คิดเป็นร้อยละ 73.0 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.0 สถานภาพสมรส  
คิดเป็นร้อยละ 69.0 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 51.0 ด ารงต าแหน่งระดบั
ปฏบิตักิาร คดิเป็นรอ้ยละ 80.5 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนอยู่ระหว่าง 15,001 -25,000 บาท คดิเป็น
รอ้ยละ 47.5 และมอีายุการท างานเฉลีย่ 6 – 10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 46.5 

 
ตารางท่ี 1   
การวเิคราะหโ์ดยหาค่าเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

ตวัแปร  S.D. ระดบั 

คณุภาพชีวิตในการท างาน       
1. ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม  3.70 0.97 มาก 
2. ดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน  4.30 0.65 มากทีสุ่ด 
3. ดา้นการพฒันาทกัษะและความสามารถ 3.93 0.85 มาก 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานทีด่แีละปลอดภยั 4.01 0.85 มาก 
5. ดา้นความสมัพนัธท์ีด่กีบัเพือ่นร่วมงาน  4.14 0.74 มาก 
6. ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติสว่นตวัและการท างาน 3.21 0.72 ปานกลาง 
7. ดา้นการท างานทีม่ปีระโยชน์ต่อสงัคม  4.10 0.84 มาก 
8. ดา้นการปกป้องสทิธสิว่นบคุคล 3.82 0.92 มาก 

ความพึงพอใจในการท างาน   4.08 0.83 มาก 
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จากตารางที่ 1 พบว่า คุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานด้านความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงในงาน อยู่ในระดบัมากที่สุด (  = 4.30, S.D. = 0.65) รองลงมาระดบัมาก ได้แก่ 
ดา้นความสมัพนัธ์ทีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน (  = 4.14, S.D. = 0.74)  ดา้นการท างานทีม่ปีระโยชน์
ต่อสงัคม (  = 4.10, S.D. = 0.84) ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดแีละปลอดภยั (  = 4.01, 
S.D. = 0.85) ด้านการพัฒนาทักษะและความสามารถ  (  = 3.93, S.D. = 0.85)  ด้านการ
ปกป้องสทิธสิว่นบุคคล (  = 3.82, S.D. = 0.92)  ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม (  = 
3.70, S.D. = 0.97) และระดบัปานกลาง คอื ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติสว่นตวัและการท างาน  
(  = 3.21, S.D. = 0.72) ตามล าดบั และพนักงานมคีวามพงึพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (  = 4.08, S.D. = 0.83) 
 

ตารางท่ี 2 

การวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุคูณอทิธพิลคุณภาพชีวติในการท างานต่อ
ความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน 

ตวัพยากรณ์ B Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ 0.179   0.866 .388 

1. ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม  0.06 0.069 1.479 .141 

2. ดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน  0.076 0.059 1.176 .241 

3. ดา้นการพฒันาทกัษะและความสามารถ  0.041 0.042 0.672 .503 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานทีด่แีละปลอดภยั  -0.06 -0.059 -1.281 .202 

5. ดา้นความสมัพนัธท์ีด่กีบัเพือ่นร่วมงาน   0.197 0.175 2.771 .006* 

6. ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติสว่นตวัและการท างาน  -0.05 -0.047 -1.433 .154 

7. ดา้นการท างานทีม่ปีระโยชน์ต่อสงัคม   0.581 0.584 10.327 .000** 

8. ดา้นการปกป้องสทิธสิว่นบคุคล  0.104 0.115 1.944 .053 

R2 = 0.902 , Adjusted R2 = 0.807, F= 104.739 

*  มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั p-value < 0.05 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั p-value < 0.001 
 

จากตารางที่ 2 ผลการวเิคราะห์พบว่า คุณภาพชีวติด้านการท างานที่มปีระโยชน์ต่อ

สงัคมส่งผลต่อความพงึพอใจของพนักงานมากที่สุด (β = 0.584, p < . 001) ตามดว้ยคุณภาพชีวติ

ดา้นความสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน (β = 0.175 , p < 0.05) ตามล าดบั โดยสามารถอธบิายค่า

ความแปรปรวนของตวัแปรไดเ้ท่ากบัรอ้ยละ 80.7 (Adjusted R² = 0.807) จงึยอมรบัสมมุตฐิานที ่
H5 และ H7   
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ส่วนคุณภาพชวีติดา้นอื่นๆ  ไดแ้ก่ 1) ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม 2) ดา้น
ความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างาน 3) ด้านการพฒันาทกัษะและความสามารถ 4) ด้าน
สภาพแวดลอ้มทีด่แีละปลอดภยั 5) ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติสว่นตวัและการท างาน  และ 6) 
ดา้นการปกป้องสทิธสิ่วนบุคคล ไม่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนักงานโรงไฟฟ้า
ชวีมวลอย่างมนียัส าคญั จงึปฏเิสธสมมุตฐิาน H1, H2, H3, H4, H6 และ H8   

 
อภิปรายผล 

จากผลการวิจยัพบว่าแนวคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton (1973) มีความ
สอดคล้องกบัสมมติฐานคุณภาพชีวติการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานอย่างมนียัส าคญัทางการวจิยั จ านวน 2 ดา้น จากทัง้หมด 8 ดา้น  ดงันี้ 

1. คณุภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานท่ีมีประโยชน์ต่อสงัคม (H7) 
ส่งผลต่อความพงึพอใจของพนักงานมากที่สุดในทศิทางบวก สะท้อนให้เหน็ว่า  

บรบิทของโรงไฟฟ้าชีวมวลเป็นองค์กรที่มภีาพลกัษณ์ที่ดีและมกีิจกรรม CSR ร่วมกบัชุมชน  
ท าใหพ้นักงานรูส้กึภาคภูมใิจและไดร้บัยอมรบัจากครอบครวัและชุมชน อาจจะส่งผลโดยตรงต่อ
ความพึงพอใจในการท างานที่มากกว่าเรื่องค่าตอบแทน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
เพญ็พชิญา รกัคา และ ปิยภรณ์ ชชูพี (2568) พบว่า หากพนกังานมคีวามรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของ
ชุมชน จะช่วยสรา้งความรูส้กึผกูพนัและพงึพอใจต่อการท างานของพนกังาน   

2. คณุภาพชีวิตในการท างานด้านความสมัพนัธท่ี์ดีกบัเพื่อนร่วมงาน (H5) 

สง่ผลต่อความพงึพอใจของพนกังานล าดบัรองลงมา พบว่า หากสถานทีท่ างานม ี
บรรยากาศทีด่ ีความสมัพนัธร์ะหว่างเพือ่นร่วมงานและหวัหน้างานทีด่ ีมกัมผีลต่อความพงึพอใจ 
ช่วยเพิม่ความพอใจในการท างานใหก้บัพนกังานได ้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Akinwale et al. 
(2025) พบว่า หากหวัหน้างานมทีศันคตทิี่ดแีละเปิดกวา้ง จะท าให้พนักงานรู้สกึมตีวัตนและมี
คุณค่าซึง่เป็นปัจจยัหลกัทีช่่วยเพิม่ความพงึพอใจในงาน 

คุณภาพชวีติดา้นทีไ่ม่สง่ผลต่อความพงึพอใจของพนกังาน ไม่มนียัส าคญัทางสถติ ิ  
สามารถอธบิายได ้ดงันี้ 

1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  (H1) พนกังานรูส้กึว่าค่าตอบแทนที ่

ไดร้บัทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิมคีวามเหมาะสม เป็นมาตรฐานพืน้ฐานทีพ่งึไดร้บัอยู่แลว้
ตามต าแหน่งงาน แต่สิ่งที่ท าให้พึงพอใจเพิ่มขึ้น อาจเป็นการได้ท างานในองค์กรที่ท าให้
ประโยชน์ต่อสงัคมท าให้พนักงานรู้สกึภาคภูมใิจและได้รบัยอมรบัจากครอบครวัและสงัคม แต่
ในขณะทีอ่กีสว่นหน่ึงอาจมองว่ายงัไม่สอดคลอ้งกบัภาระงานหรอืสภาวะเศรษฐกจิ 
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2. ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างาน  (H2) จากขอ้มลูพบว่าพนกังานสว่น 

ใหญ่ม ีอายุงานอยู่ในช่วง 6-10 ปี และรอ้ยละ 80.50 ด ารงต าแหน่งในระดบัปฏบิตักิาร ทีแ่สดงถงึ
ข้อจ ากดัเส้นทางการเตบิโตของสายอาชพี (Career Path) ภายในองค์กร ซึ่งอาจมสีาเหตุมาจาก
อตัราการลาออกทีม่น้ีอย  ส่งผลใหก้ารขยบัเลื่อนต าแหน่งเป็นไปไดย้าก จงึไม่ส่งผลต่ออทิธพิลต่อ
ความพงึพอใจ 

3. ด้านการพฒันาทกัษะและความสามารถ  (H3) พนกังานอาจจะมองว่า เป็นเรื่องที ่
ถูกก าหนดไว้ใน Job Description ซึ่งพนักงานถือเป็นหน้าที่ปกติที่ต้องปฏิบัติ เพื่อให้สามารถ
ด าเนินงานตามมาตรฐานขององค์กร  จึงเกิดความรู้สกึเคยชินและเป็นกระบวนการท างานปกติ 
มากกว่าเป็นสิง่สรา้งความพงึพอใจ 

4. ด้านสภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภยั (H4) พนกังานอาจจะเกดิความเคยชนิ หาก 

องค์กรจดัสถานที่ได้ตามมาตรฐานความปลอดภยัอยู่แล้ว จงึไม่มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจใน
การท างานมากกว่าดา้นอื่นๆ 

5. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและการท างาน (H6) จากขอ้มูลพบว่า 

พนกังานสว่นใหญ่ รอ้ยละ 46.5 มอีายุงาน 6- 10 ปี  อาจเป็นเพราะบรษิทัมกีารก าหนดรายละเอยีด
การท างานของแต่ละกลุ่มงานไว้ชดัเจนแล้ว เช่น พนักงานฝ่ายผลติ  จะต้องมกีารท างานเป็นกะ  
พนักงานซ่อมบ ารุง จะต้องมเีวร On call  พนักงานจงึเขา้ใจสภาพการท างานเป็นอย่างด ีจงึท าให้
ไม่สง่ผลต่อความพงึพอใจ 

6. ด้านการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล  (H8)  การเคารพสทิธสิว่นบุคคล เสรภีาพในการ 

แสดงความคดิเหน็ การใหเ้กยีรต ิพนักงานพืน้ฐานทีไ่ดร้บัสทิธอิยู่แลว้ จงึไม่ใช่แรงกระตุน้พเิศษ 
อีกทัง้  พนักงานอาจจะยังรู้สึกว่าการเสนอความเห็นของตนนั ้น อาจไม่ได้น าไปสู่การ
เปลีย่นแปลงทีแ่ทจ้รงิ หรอืมปัีจจยัทีส่ง่ผลต่อความรูส้กึไดม้ากกว่า 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากงานวิจยัต่อองคก์ร 

 ด้านการท างานท่ีมีประโยชน์ต่อสังคม  เพื่อเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับ

องค์กรที่มตี่อชุมชนอย่างต่อเนื่อง ควรเน้นการจดักจิกรรมที่ให้พนักงานได้มสี่วนร่วมกบัคนใน
ชุมชน (CSR)  เพื่อให้พนักงานและชุมชนได้เหน็ผลลพัธ์ว่าโรงไฟฟ้าชวีมวลได้ช่วยขบัเคลื่อน
เศรษฐกิจในชุมชน  ทัง้ด้านการจ้างงาน การสร้างรายได้จากการรับซื้อวัสดุเหลือใช้ทาง
การเกษตรเป็นเชื้อเพลงิ เพื่อความสมัพนัธ์อนัดตี่อชุมชน  ท าให้พนักงานเกดิความภาคภูมใิจ
และดงึดูดใจใหรู้้สกึว่าองค์กรของตนเป็นส่วนหนึ่งในการช่วยเหลอืและพฒันาชุมชน ซึ่งจะช่วย
ยกระดบัความพงึพอใจในงานใหส้งูขึน้ตามทศันะของ Aziri (2011) 
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 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน   การ

ปรบัเปลี่ยนรูปแบบจากกิจกรรม Team Building รูปแบบเดิมให้เป็นกิจกรรมที่เชื่อมโยงกับ 
อตัลกัษณ์และวฒันธรรมทอ้งถิน่ เช่น การแข่งกฬีาพื้นบ้าน การร่วมท าบุญตามประเพณี  หรอื
การท ากจิกรรมในชุมชนร่วมกนัในนามบรษิทั  เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่เป็นคนในพืน้ที ่การ
จดักรรมที่สอดคล้องกบัวฒันธรรมจะท าให้พนักงานรู้สกึสบายใจ ภูมใิจและผูกพนักนัในฐานะ
เพื่อนบ้านและเพื่อนร่วมงานไปพร้อมกนั  ซึ่ง Glavas & Kelley (2014) ได้ยนืยนัว่าการรบัรู้ 
CSR ขององคก์รมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รและความพงึพอใจในงาน โดย
มคีวามหมายในงาน (work meaningfulness) เป็นกลไกส าคญั 
 
 ข้อเสนอแนะส าหรบังานวิจยัครัง้ถดัไป 

1. การขยายขอบเขตการศกึษา  ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบกบัโรงไฟฟ้าประเภทอื่น 
ในพืน้ทีใ่กลเ้คยีง เช่น โรงไฟฟ้าก๊าซธรรมชาตจิะนะ  เพือ่ดคูวามแตกต่างของโครงสรา้งคุณภาพ
ชวีติและการท างานว่าเป็นอย่างไร 

2. การเพิม่ตวัแปรอื่นๆ ทีอ่าจสง่ผลต่อความพงึพอใจมาศกึษาเพิม่เตมิ เช่น ภาวะผูน้ า 
ของผู้บรหิาร  วฒันธรรมองค์กร  หรอืความผูกพนัต่อองค์กร  เพื่อให้สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความพงึพอใจไดค้รอบคลุมมากขึน้ 
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