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12500074, 12500136: สาขาวิชาการจัดการธุรกิจท่ัวไป 

คําสําคัญ: คุณภาพชีวิตในการทํางาน / ความผูกพันตอองคการ 

 ปยนันท พบสุขในธรรม และอนามิกา กอบัวแกว: คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต อาจารยท่ีปรึกษา: ผศ. ดาวลอย กาญจนมณีเสถียร. 

97 หนา. 

 
บทคดัย่อ 

กกกกกกกก การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกร

รัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 2) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต และ 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการทํางาน

กับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต โดยเก็บรวบรวม

ขอมูลจากกลุมตัวอยางพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตจํานวน 176 คน เครื่องมือท่ีใช

ในการวิจัยครั้งน้ีคือ แบบสอบถาม ทําการวิเคราะหขอมูลและประมวลผลขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science for Windows) โดยใชสถิติเชิงพรรณนา เพ่ือแจก

แจงความถี่  รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ผลการศึกษาพบวา พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต เปนเพศชายและเพศ

หญิงในสัดสวนท่ีใกลเคียงกัน มีอายุระหวาง 31-35 ป มีสถานภาพสมรส จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีอายุใน

การปฏิบัติงานในการไฟฟาระหวาง 16-20 ป มีตําแหนงท่ีปฏิบัติงานระดับ 4-6 ไดรับอัตราเงินเดือนระหวาง 20,001-

30,000 บาท และปฏิบัติงานในชวงเวลา 08.30 -16.30 น. 

 ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 

1 ภาคใต พบวา ผูใหขอมูลระบุวามีคุณภาพชีวิตโดยรวมในระดับเห็นดวยปานกลาง โดยมีคุณภาพชีวิตในระดับเห็น

ดวยมากในดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

และดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะมีคุณภาพชีวิตในระดับเห็นดวยปานกลางในดานคาตอบแทนท่ี

เปนธรรมและเพียงพอ ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง ดานความกาวหนาและม่ังคง

ในการทํางาน ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน และดานลักษณะการบริหาร ตามลําดับ 

 ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต พบวา ผูใหขอมูลมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับมาก โดยมีความผูกพันในองคกรในระดับมากทุก

ประเด็นท้ังในดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะ

ทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือทําประโยชนใหกับองคการ และดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมาย

และคานิยมขององคการ ตามลําดับ 
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กกกกกกกกการวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคกร

รัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ดวยความชวยเหลือจาก

ผูชวยศาสตราจารยดาวลอย กาญจนมณีเสถียร อาจารยท่ีปรึกษาโครงการวิจัย ท่ีกรุณาใหคําปรึกษา

และแนะนําแนวทางในการศึกษาวิจัย รวมท้ังชวยพิจารณาแกไขขอบกพรอง จนวิจัยเสร็จสมบูรณ 

คณะผูทําวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

กกกกกกกกขอบพระคุณผูบริหารและพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใตทุกทาน ท่ีใหความเอ้ือเฟอขอมูล และกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามเพ่ือนํามาศึกษาวิจัย

ในคร้ังนี้ 

กกกกกกกกขอบพระคุณคุณมนตรี  เครือทอง ท่ีคอยใหคําปรึกษา ใหความรู และช้ีแนะการ

ประมวลผลโปรแกรม SPSS จนเสร็จสินกระบวนการ 

กกกกกกกกขอบพระคุณบิดา มารดา ของคณะผูจัดทําท่ีไดสงเสริม สนับสนุนท้ังกําลังใจ กําลัง

ทรัพยและอยูเคียงขางตลอดมา 

กกกกกกกกสุดทายขอขอบคุณเพื่อนๆท่ีไดใหคําแนะนํา และชวยเหลือตลอดมา งานวิจัยฉบับนี้ขอ

มอบแกผูมีพระคุณทุกทาน รวมไปถึงผูมีพระคุณท่ีมิไดเอยนาม หากงานวิจัยฉบับนี้มีความผิดพลาด

บกพรองประการใด คณะผูวิจัยขออภัยไว ณ ท่ีนี้ดวย 
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สารบัญ 

             หนา 

บทคัดยอ         ค 

กิตติกรรมประกาศ         ง 

สารบัญตาราง         ซ 

บทท่ี 

1   บทนํา         1 

         ความเปนมาและความสําคัญของปญหา         2 

         วัตถุประสงคของการวิจยั         3 

         สมมติฐานการวิจัย         4 

         ขอบเขตของการวิจัย         4 

         กรอบแนวคิดในการวิจัย         5 

         นิยามศัพทเฉพาะ         6 

         ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ         7 

2  เอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของ          8 

         คุณภาพชีวิตในการทํางาน         8 

         กกกก-  ความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางาน        8 

         กกกก-  ความสําคัญของคุณภาพชีวติในการทํางาน    9 

         กกกก-  ปจจัย แนวคิด และทฤษฏีท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมี  

 กกกก   อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน   11 

 ความผูกพันตอองคกร       16 

         กกกก-  ความหมายและความสําคัญของความผูกพันตอองคกร       16 

         กกกก-  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร      17 

       แนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและ 

        ความผูกพันตอองคกร      20 

           พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคการเขต 1 ภาคใต จงัหวัดเพชรบุรี      28 

         กกกก-  วัตถุประสงคในการจัดตั้งตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภมิูภาค       28 

         กกกก-  อํานาจในการดําเนนิการตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภมิูภาค       28       

                   กกกก-  ประเภทของกิจการ      29  

 



ฉ 

 

                   

บทท่ี                                                                                                                                             หนา 

3   วิธีดําเนนิการวิจัย        30 

            วิธีการศึกษา        30 

              กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา        30 

      เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย       31 

         การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล        33 

         การเก็บรวบรวมขอมูล        34 

         การประมวลผลและการวิเคราะหขอมูล        34 

 4 ผลการวิเคราะหขอมูล        36 

  สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม        36 

  สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงาน 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

กกกกกกกกปจจุบันคนเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคายิ่ง องคกรทุกภาคสวนพยายามท่ีหันมาใสใจเร่ือง 

คนกันมากข้ึน ยิ่งในชวงท่ีมีการเปล่ียนแปลงในดานตางๆท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง รวมท้ัง

เทคโนโลยีตางๆท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วและตอเนื่อง ส่ิงเหลานี้ยอมมีผลกระทบตอการ

ดํารงชีพของพนักงาน อยางหลีกเล่ียงไมได และสงผลตอการดําเนินงานขององคกรตางๆท่ีจะตอง

ปรับตัวกับส่ิงท่ีเกิดข้ึน เพื่อความอยูรอดและพัฒนาใหองคกรเกิดความเจริญกาวหนาในการ

ดําเนินงานอยูเสมอ 

กกกกกกกกการบริการงานในองคกรหรือหนวยงานใดๆก็ตาม การดําเนินงานนั้นจะตองประกอบ

ไปดวยทรัพยากรอยางนอย 4 ประการ คือ คน (Men) เงิน (Money) วัตถุส่ิงของ (Materials) และ 

การจัดการ (Management) ซ่ึงปจจัยท้ัง 4 ประการนี้ ในการบริหาองคกร การพัฒนาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจท่ีสําคัญในการพัฒนาองคกรของธุรกิจใหดีข้ึนหรือสามารถทําใหธุรกิจ

เจริญข้ึนอยางมีเปาหมาย และการพัฒนาองคกรอยางมีระบบเพื่อยับยั้งความเส่ือมเสียและการดอย

พัฒนาไปจากองคกร เพราะทรัพยากรมนุษยจะเปนผูสรางสรรคงานบริการและเปนผูใหบริการดาน

ตางๆท่ีเนนคุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม เปนกลไกลในการขับ

เคล่ือนท่ีทําใหองคกรและธุรกิจสามารถดําเนินตอไปได ซ่ึงการไดมาซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ 

การพัฒนาและการักษาทรัพยากรมนุษยใหทํางานใหกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ตลอดจนการออกจากองคกรไปดวยดีนั้น ลวนตองอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดี 

ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญกับการบริหารองคกร คือทําใหมีบุคลากรทํางานท่ี

เพียงพอและตอเนื่องทําใหไดคนดีและมีความสามารถเขามาทํางานในองคกร การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย มีการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหมีการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการแก

บุคลากรอยางเหมาะสม ทําใหเกิดการปองกันและแกไขพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนของบุคลากร ทําให

เกิดการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีเหมาะสมและสนับสนุนคนทํางานดี ทําใหเกิดสัมพันธอันดี

ระหวางคนทํางานดวยกันและคนทํางานกับผูบริหาร (กริชเพชร ชัยชวย 2544: 1) 

กกกกกกกกคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนแนวคิดการจัดการท่ีคํานึงในเร่ืองของบุคคลหรือ

ทรัพยากรมนุษยท่ีทํางานเปนสําคัญ เปนการประสานระหวางบุคคลและงาน เปนสวนหนึ่งท่ีทําให         
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 ชีวิตของคนและการทํางานเกิดการผสมผสานกันอยางลงตัว ความพึงพอใจเปนการตอบสนองของ

คนทํางานตามทฤษฎีของ Hertzberg (1959, 154, อางถึงใน ฉัตรสุดา ปทมะสุคนธ 2541: 1) ท่ีกลาว

วา คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งท่ีชวยสงเสริมใหบุคคลทํางานไดอยางมีคุณภาพและ

สงผลใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานสูง ในทางตรงกันขามผูท่ีไมพึงพอใจในการทํางานจะมี

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานต่ํา และWalton (1973: อางถึงใน ดรุณศรี สิริยศธํารง 2540: 2-3) ได

ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยพิจารณาถึงคุณลักษณะความเปนบุคคล (Humanistic) 

สภาพแวดลอมของตัวบุคคลหรือสังคมท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานและกําหนด

องคประกอบชีวิตการทํางานไว 8 ดาน ไดแก คาตอบแทนทีเปนธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอมท่ี

ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ โอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง 

ความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน ความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน ลักษณะการ

บริหารงาน ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวและความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคา

ทางสังคม 

กกกกกกกกฉะนั้นการท่ีบุคลากรในองคกรจะทํางานเต็มความสามารถนั้น จึงข้ึนอยูกับคุณภาพชีวิต

ในการทํางานและความผูกพันท่ีตอองคกร กลาวคือ เม่ือองคกรสามารถตอบสนองตอความตองการ

และความคาดหวังของคนในองคกร คนจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงก็คือ ความผูกพันตอ

องคกร ซ่ึงจะสงผลไปยังคุณภาพชีวิตในการทํางานของคนในองคกร (ปทมา พรมินทร 2549: 2)  

กกกกกกกกการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปโภคกอตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติ

การไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 โดยโอนรับบรรดาทรัพยสิน หนี้สิน และความรับผิดชอบของ

องคกรการไฟฟาสวนภูมิภาค ในขณะนั้นมาดําเนินกิจการ วัตถุประสงคท่ีสําคัญของการไฟฟาสวน

ภูมิภาค คือ การผลิต จัดใหไดมา จัดสงจัดจําหนายพลังงานไฟฟาใหแกประชาชนธุรกิจและ

อุตสาหกรรมตางๆ ในเขต 73 จังหวัดท่ัวประเทศ ยกเวน กรุงเทพมหานคร นนทบุรีและ

สมุทรปราการ การไฟฟาสวนภูมิภาคมีภารกิจในการบริการไฟฟาใหแกประชาชนในเขตความ

รับผิดชอบท่ัวประเทศ โดยวางเปาหมายในการดําเนินงานท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ 

กกกกกกกกกกกกกกกก1. ปรับปรุงการจัดหาการบริการพลังงานไฟฟาใหมีประสิทธิภาพ ปลอดภัย 

มีความม่ันคงสมํ่าเสมอ เช่ือถือไดเพียงพอและรวดเร็ว ทันแกความตองการใชพลังงานไฟฟาท่ี

เพิ่มข้ึนและสอดคลองกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลง 

กกกกกกกกกกกกกกกก2. พัฒนาการดานตางๆ เพ่ือเพ่ิมรายไดใหเล้ียงตนเองได มีกําไรพอสมควร 

ตลอดจนมีเงินทุนเพียงพอแกการขยายงาน3. พัฒนาการบริหารงานองคกร การบริหารงานบุคคล

และการจัดการทรัพยากร ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
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กกกกกกกกการไฟฟาสวนภูมิภาค เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจหนวยงานหนึ่งท่ีมีการปรับเปล่ียน

องคกรไปสูองคกรเชิงรุกของธุรกิจ เพื่อมีความสามารถในการแขงขันและเพื่อผลกําไรสูงสุด ซ่ึง

เปนผลมาจากนโยบายของรัฐบาลและเปาหมายการดําเนินงานขางตน โดยการจัดโครงสรางการ

บริหารในเชิงธุรกิจมากข้ึน โดยแบงแยกเปนหนวยธุรกิจหลัก (Core Business) และธุรกิจรอง (Non- 

Core Business) เพื่อรับรองการแปรรูปองคกรเปนรัฐวิสาหกิจ มีการปรับปรุงกระบวนการทํางาน

โดยเนนการมีสวนรวมของบุคลากร การนําเอาระบบการบริหารคุณภาพ ISO 9002 มาบริหารท่ัวท้ัง

องคกร การปรับเปล่ียนสายงานโดยการปรับเปล่ียนตําแหนงหนาท่ีใหมีความรับผิดชอบมากข้ึน 

การนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการปฏิบัติงาน เพ่ือลดจํานวนบุคลากรลง การ

ปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานดังกลาว ยอมสงผลกระทบตอบุคลากรและองคกร (โสภณ งาม

ขํา 2547: 3)  

กกกกกกกกจากเหตุผลดังกลาวคณะผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานและ

ความผูกพันตอองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต เพื่อท่ีจะทําใหทราบถึง

คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันองคกร ตลอดจนความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล

และคุณภาพชีวิตในการทํางานตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟา

สวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ซ่ึงผลการวิจัยท่ีเปนประโยชนตอองคกรและเปนแนวทางในการ

บํารุงรักษาบุคลากร ใหเกิดความรักและผูกพันตอองคกร เพื่อใหบุคลากรมีความมุงม่ันอยางเต็มท่ี

ในการทํางาน ทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางบรรลุเปาหมายและสามารถรักษาทรัพยากร

บุคคลท่ีมีคาใหอยูกับองคกรตลอดไป 

 

วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

กกกกกกกก1. ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวน

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

กกกกกกกก2. ศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค 

เขต 1 ภาคใต 

กกกกกกกก3. ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะประชากรศาสตรและคุณภาพชีวิตในการทํางาน

กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 
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สมมติฐานของการศึกษา 

กกกกกกกก1. ลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค  

เขต 1 ภาคใตท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

กกกกกกกก2. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค  

เขต 1 ภาคใตมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 

ขอบเขตการศึกษา 

กกกกกกกก1. ขอบเขตดานประชากร คือ พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต จํานวน 315 คน 

กกกกกกกก2. ขอบเขตดานสถานท่ีทําการศึกษา คือ สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

จังหวัดเพชรบุรี 

กกกกกกกก3. ขอบเขตดานเวลา 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.1   ศึกษาเอกสาร ตํารา และรายงานการวิจัยตางๆ  2 เดือน 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.2 เตรียมแบบสอบถามและปรับปรุงแกไข  1 เดือน 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.3 เก็บรวบรวมขอมูล     1 เดือน 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.4 วิเคราะหขอมูลและสรุปผล    1 เดือน 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.5 เขียนรายงานและจัดพิมพ    1 เดือน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกรวมกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก     กกกก 6 เดือน 

กกกกกกกก4. ขอบเขตดานเนื้อหา เนื้อหาของการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ประกอบดวย  

กกกกกกกกกกกกกกกก4.1 ลักษณะประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา อายุในการปฏิบัติงาน ตําแหนงท่ีปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ

เวลาปฏิบัติงาน  

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรม

และเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ

และใชความสามารถของตนเอง ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน ดาน

ความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน ดานลักษณะการบริหารงาน ดานความสมดุลระหวางชีวิต

การทํางานและชีวิตสวนตัว และดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.3 ความผูกพันตอองคกรของผูท่ีทํางานเปนพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจ

การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 3 ดาน ไดแก ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเติมใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือทํา
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ประโยชนใหกับองคกร ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกของ

องคกร 

5. กรอบแนวคดิ   

กกกกกกกกจากความเปนมาและความสําคัญของปญหา  ผูทําวิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดการศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของผูท่ีทํางานเปนพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจ

การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ไวดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

นิยามศัพท์ 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 
1. ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 

2. ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูก

สุขลักษณะ 

3. ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช

ความสามารถของตนเอง 

4. ดานความกาวหนาและความมั่นคงใน

การทํางาน 

5. ดานความสัมพันธอันดีในการทํางาน

รวมกัน 

6. ดานลักษณะการบริหารงาน 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน

และชีวิตสวนตัว 

8. ดานความภูมิใจในองคกรที่มีคุณคาทาง

สังคม 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. อายุในการปฏิบัติงาน 

6. ตําแหนงที่ปฏิบัติงาน 

7. รายไดตอเดือน 

8. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

9. เวลาปฏิบัติงาน 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1. ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะ

ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกร 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม

อยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับ

องคกร  

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ

รักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกของ

องคกร 
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กกกกกกกกคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การรับรูถึงสภาพความเปนอยูหรือความสุขของ

ชีวิตโดยรวม ซ่ึงเกี่ยวของกับการทํางานท่ีเปนอยูในปจจุบันโดยแบงเปน 8 ดาน ไดแก 

กกกกกกกก1. ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ หมายถึง การไดรับรายได และผลตอบแทน

ท่ีเพียงพอ สอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึกวาเหมาะสมและเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบ

รายไดจากทางอ่ืน 

กกกกกกก2. ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ หมายถึง การปฏิบัติงานใน

สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเส่ียงภัยอันตราย 

กกกกกกกก3.   ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง หมายถึง การ

รับรูถึงโอกาสท่ีสามารถพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทํา โดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติ ไดแก งานท่ีใชทักษะและความสามารถท่ีหลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย  

กกกกกกกก4. ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความเปนไปไดท่ีจะ

เจริญกาวหนาในอาชีพและตําแหนง และทําใหมีความม่ันคงในชีวิต 

กกกกกกกก5. ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน หมายถึง การรับรูถึงการเปนท่ียอมรับ

ของผูรวมงาน มีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจากการแบงแยกเปน

หมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและยกยอง และมีโอกาสในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

กกกกกกกก6. ดานลักษณะการบริหารงาน หมายถึง การบริหารงานท่ีมีความยุติธรรม มีการปฏิบัติ

ตอบุคคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคล 

ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคกรมีความเสมอภาคและ

ยุติธรรม 

กกกกกกกก7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว หมายถึง ความสมดุลของ

ชวงระยะเวลาท่ีใชในการทํางานและชวงระยะเวลาท่ีไดผอนคลายจากงานท่ีรับผิดชอบ 

กกกกกกกก8. ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม หมายถึง การรับรูถึงความภาคภูมิใจท่ี

ไดทํางาน ในองคกรท่ีมีช่ือเสียง และรับรูวาองคกรอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอสังคม 

 

กกกกกกกกความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความสัมพันธของพนักงานท่ีมีตอ

องคกรท่ีแสดงออกถึงความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความ

เต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร และความปรารถนาอยางแรง

กลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร 
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กกกกกกกกลักษณะประชากรศาสตร์ หมายถึง สถานภาพของบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุในการปฏิบัติงาน ตําแหนงท่ีปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และเวลาปฏิบัติงาน 

กกกกกกกกความสัมพนัธ์ หมายถึง ความเกี่ยวของ สอดคลองกันระหวางลักษณะประชากรศาสตร

และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟา

สวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

กกกกกกกกการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค หมายถึง หนวยงานรัฐวิสาหกิจดานสาธารณูปโภค สาขา

พลังงาน สังกัดกระทรวงมหาดไทย มีภาระหนาท่ีหลักคือ การผลิต จัดใหไดมา จัดสงและจําหนาย

พลังงานไฟฟาใหแกประชาชน ธุรกิจและอุตสาหกรรมตางๆ ในเขตจําหนาย 73 จังหวัดท่ัวประเทศ 

ยกเวน กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ ในท่ีนี้ศึกษาเฉพาะการการไฟฟาสวนภูมิภาค 

เขต 1 ภาคใต   

กกกกกกกกพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจ หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติงานใหกับองคกรรัฐวิสาหกิจใน

ท่ีนี้จะหมายถึง องคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต โดยไดรับการแตงตั้งให

ดํารงตําแหนงและปฏิบัติหนาท่ีตามท่ีไดรับมอบหมาย 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

กกกกกกกก1. ทําใหทราบถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

องคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

กกกกกกกก2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางลักษณะประชากรศาสตรและคุณภาพชีวิตใน

การทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต 

กกกกกกกก3. ขอมูลท่ีไดรับจากการวิจัยคร้ังนี้ ผูบริหารองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค 

เขต 1 ภาคใต และพื้นท่ีอ่ืนๆ สามารถนําขอมูลมาประกอบในการพิจารณาวางแผนปรับปรุงแกไข

และสงเสริมใหพนักงานในองคกรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน เพื่อเปนประโยชนในการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพตอองคกรไดมากยิ่งข้ึน 

กกกกกกกก4. ผูท่ีสนใจในการวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

สามารถนําไปเปนแนวทางในการศึกษาคร้ังตอไปได 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

กกกกกกกกการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา พนักงาน

องคกรรัฐวิสาหกิจ การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มีจุดมุงหมายท่ีจะทราบวาความสัมพันธ

ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน จากการคนควา จาก

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ คณะผูศึกษาไดเลือกแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตอไปนี้มา

เปนกรอบในการศึกษา ไดแก 

กกกกกกกก1. คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.1 ความหมายและความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

กกกกกกกกกกกกกกก  1.2 ปจจัย แนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมี 

อิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

กกกกกกกก2. ความผูกพันตอองคกร 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.1 ความหมายและความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.2 ปจจัย แนวคิดและทฤษฏีท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 

กกกกกกกก3. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอ

องคกร 

กกกกกกกก4. พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคการเขต 1 ภาคใต จังหวัดเพชรบุรี 

 

1. คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

กกกกกกกก1.1 ความหมายและความสําคญัของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

กกกกกกกกความหมายของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

กกกกกกกกจากการศึกษาคนควาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานพบวา

มีผูสนใจศึกษาเปนจํานวนมาก โดยผูท่ีไดสนใจศึกษานั้นไดใหแนวคิดและความหมายท่ีเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานไวแตกตางกัน ซ่ึงผูศึกษาไดรวบรวมความหมายท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา

คร้ังนี้ ไดดังนี้ 

กกกกกกกก  
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 กกกกกกกกความหมายทางกวางของคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ส่ิงตางๆท่ีเกี่ยวของกับ

ชีวิตการทํางานซ่ึงประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงในการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน  

ผลประโยชน ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ ส่ิงเหลานี้ลวนแตเปนแรงจูงใจ

และความพึงพอใจสําหรับพนักงาน 

กกกกกกกกคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายอยางแคบ คือผลท่ีมีตอพนักงานซ่ึงหมายถึงการ

ปรับปรุงในองคกรและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ 

สําหรับสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล และรวมถึงความตองการของ

พนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในการงานมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลตอสภาพการทํางาน 

กกกกกกกกคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติ หรือ

เทคโนโลยีท่ีเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุง

ผลลัพธท้ังองคกรและปจเจกบุคคล (ผจญ เฉลิมสาร 2540, อางถึงใน กริชเพชร ชัยชวย 2544: 9) 

กกกกกกกกคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) หรือ QWL หมายถึงการประเมิน

สถานะในลักษณะตางๆของงาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการสรางสมดุลระหวางงานและชีวิตของบุคคล 

คุณภาพชีวิตในการทํางานจะใหความสําคัญกับผลงานท่ีมีตอบุคคล และประสิทธิภาพขององคกร 

รวมท้ังความพึงพอใจของบุคลากรกับการแกปญหา และการตัดสินใจขององคกร นอกจากนี้

คุณภาพชีวิตในการทํางานจะมีผลกระทบตอบุคลและองคกรท้ังในระดับมหาภาคและจุลภาค 

โดยเฉพาะในปจจุบันท่ีคุณภาพชีวิตในการทํางานกลายเปนประเด็นสําคัญทางสังคมและเทคโนโลยี 

ท่ีบุคคลและองคกรตางก็เปนสวนหนึ่งของสังคมท่ีจะตองอยูรวมกันและเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน(ณัฏฐ

พันธ เขจรนันทน 2551: 109) 

กกกกกกกกความสําคญัของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

กกกกกกกกการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานเร่ิมข้ึนในประเทศตะวันตก ในชวงตอของสังคม 

อุตสาหกรรมและสังคมสารสนเทศ เนื่องจากปญหาระหวางการทํางานและคุณภาพชีวิตของบุคคล 

ซ่ึง เดวิส (Davis etal 1975, อางถึงใน ณัฏฐพันธ เขจรนันทน 2551: 109-110) ไดกลาววา การศึกษา 

คุณภาพชีวิตในการทํางานเกิดข้ึนจากการตื่นตัวในสหรัฐฯ ในชวงทศวรรษท่ี 1970 เนื่องจาก

เปาหมายสําคัญ 3 ประการคือ 

กกกกกกกก1. การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของคนอเมริกันในปจจุบันกับอดีต และ

เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานของคนอเมริกันกับประชากรของประเทศอุตสาหกรรมอ่ืน 

กกกกกกกก2. เพื่อกําหนดกลยุทธในการยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานใหกับแรงงานใน

สหรัฐฯ 
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กกกกกกกก3. เพื่อรักษาและพัฒนาตราผลิตภาพและประสิทธิภาพขององคกร ผานความรวมมือ

ของสมาชิกในองคกร 

กกกกกกกกปจจุบันกระแสการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานไดรับการยอมรับ และไดรับความ

สนใจในหลายประเทศ รวมท้ังประเทศไทย โดยองคกรตางๆในประเทศไทยไดตระหนักถึง

ความสําคัญ และความสําคัญของทัพยากรมนุษยและการอยูรวมกันในสังคม ท่ีธุรกิจไมสามารถ

สรางกําไรไดจากการเรงเราใหแรงงานปฏิบัติงานเพียงดานเดียว แรงงานสมควรท่ีจะตองมีชีวิตท่ี

นอกเหนือจากงาน ตลอดจนตระหนักถึงประโยชนของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีตอ

บุคคลกลุมตางๆ ซ่ึงเราสามารถสรุปไดดังนี้  

กกกกกกกก1. สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน 

กกกกกกกก2. สรางความจงรักภักดี การมีสวนรวม และการเปนประชาชนขององคกร 

กกกกกกกก3. พัฒนาผลิตภาพในการดําเนินงานขององคกรท้ังระดับบุคคล ระดับหนวยงาน และ

ระดับองคกร 

กกกกกกกก4. สรางความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคคลและองคกร 

กกกกกกกก5. สรางภาพลักษณท่ีดีขององคกรท่ีมีตอสมาชิกและสังคม 

กกกกกกกก6. เพิ่มโอกาสในการเติบโตและขยายธุรกิจผานความเช่ือถือและความเช่ือใจของชุมชน 

กกกกกกกก7. ชวยลดปญหาสังคมท้ังในระดับชุมชนและระดับประเทศ 

กกกกกกกกถึงแมโครงการสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางานจะยังไมไดรับความสําคัญและเกิด

ข้ึนกับทุกองคกรในประเทศไทย แตก็ไดรับความสนใจและนําไปประยุกตเพิ่มข้ึนท้ังโดยทางตรง

และทางออมในองคกรท้ังภาคราชการและเอกชน นอกจากนี้ยังเปนท่ีนายินดีท่ีหลายหนวยงานให

ความสนใจและนํามาเปนนโยบายหลัก โดยเฉพาะท้ังภาคราชการท่ีสงเสริมการสรางคุณภาพชีวิต

ของประชาชนโดยการออกกฎหมาย ระเบียบขอปฏิบัติ และการรณรงคในเชิงสรางสรรค เพื่อให

องคกรตางๆมองเห็นความสําคัญ และมีสวนสงเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงาน (ณัฏฐพันธ  

เขจรนันทน 2551: 109-110) 

กกกกกกกกการท่ีบุคคลแตละบุคคลไดใชชีวิตการทํางานอยูกับส่ิงท่ีตนเองพอใจก็จะทําใหมีสภาพ

จิตใจและอารมณท่ีดี ซ่ึงสงผลใหทํางานดีตามไปดวย ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีแตละองคกรจะตอง

ศึกษาหรือแสวงหาหนทางใหเกิดความสอดคลองตองกันของความพึงพอใจระหวาง พนักงานและ

องคกร เพื่อใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายสูงสุด เราคงไดยินไดฟงหรือเห็นภาพความขัดแยง 

ภาพการหยุดงานเพื่อประทวงหรือเรียกรองสิทธิอันพึงมีพึงไดของผูใชแรงงานอยูเสมอ หรือ

เหตุการณในบางประเทศท่ีมีการประทวงจนเกิดเปนเร่ืองราวใหญโตข้ึน นั่นเปนเพราะผูใชแรงงาน 
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มีความรูสึกวากําลังถูกลิดรอนสิทธ คุณภาพชีวิตในการทํางานต่ําลง ผลท่ีตามมาคือ ความเสียหาย

อยางใหญหลวงท่ีเกิดข้ึน ไมวาจะเปนเร่ืองของการผลิตท่ีตองหยุดชะงัก จนมีผลทําใหการสงออก

ไมสามารถดําเนินการไปตามเปาหมายได ซ่ึงนอกจากองคกรจะตองสูญเสียรายไดจํานวนมหาศาล

แลว พนักงานเองก็ตองประสบความลําบาก และขาดรายได อีกท้ังสงผลกระทบตอสังคมและ

ประเทศชาติโดยรวมดวย (ผจญ เฉลิมสาร: 2552) 

 

กกกกกกกก1.2 ปัจจัย แนวคดิและทฤษฏีทีเ่กีย่วกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานทีมี่อทิธิพลต่อคุณภาพ

ชีวติในการทาํงาน 

กกกกกกกกการสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีในสถานท่ีทํางานนั้น เปนเร่ืองของความพรอมของบุคคลสอง

ฝาย คือฝายองคกรและนายจาง และฝายพนักงานหรือลูกจางท่ีพรอมจะหันหนาเขาหากันเพ่ือคิดหา

แนวทางท่ีจะนําไปสูเปาหมายขององคกร โดยท่ีท้ังสองฝายตางมีความพึงพอใจดวยกัน 

กกกกกกกกการสรางความพึงพอใจในการทํางานนั้น สามารนําแนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของ วอลตัน (Walton 1973: 12-16) มาเปนเคร่ืองชวยกําหนดวาบุคคลท่ี

มีคุณภาพชีวิตการทํางานตองมีขอบงช้ี 8 ดาน เปนเกณฑ ดังนี้ 

กกกกกกกก1. การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม (Adequate and Fair Compensation)  

คาตอบแทนเปนส่ิงหนึ่งท่ีบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานไดเนื่องจากบุคคลทุกคนมีความ

ตองการทางเศรษฐกิจและจะมุงทํางานเพ่ือใหไดรับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตองการนี้

เปนส่ิงจําเปนสําหรับการมีชีวิตรอด บุคคลซ่ึงนอกจากจะสรางความคาดหมายในคาตอบแทน

สําหรับตนแลวยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้นเกณฑ

ในการตัดสินเกี่ยวกับคาตอบแทนท่ีจะบงช้ีมีคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเร่ือง 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.1 คาตอบแทนท่ีเพียงพอ (Adequate Pay) หมายถึง คาตอบแทนท่ีไดจาก

การทํางานนั้นเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตามมาตรฐานและสังคม 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.2 คาตอบแทนท่ีเหมาะสมเปนธรรม (Fair Pay) หมายถึง ซ่ึงประเมิน

ความสัมพันธระหวางคาตอบแทนกับลักษณะงานพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนท่ี

ไดรับจากงานของตนกับงานอ่ืนท่ีมีลักษณะคลายๆกัน 

กกกกกกกก2. สภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีมีความปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ (Safe and 

Healthy Working Condition) หมายถึง การจัดสภาพแวดลอมตาง ๆ เพื่ออํานวยความสะดวกสบาย

และความปลอดภัยแกพนักงาน สุขภาพของพนักงานจัดเปนปจจัยสําคัญตอการทํางานเปนอยางยิ่ง 

เพราะถาพนักงานมีรางกายท่ีออนแอก็ไมสามารถจะปฏิบัติงานใด  ๆ  สําเร็จลุลวงไปได   ในทํานอง 
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เดียวกันถาภาวะจิตใจของพนักงานอยูในสภาพท่ีไมม่ันคง มีความทุกขทางใจ ก็ไมสามารถ

ปฏิบัติงานใหองคกรไดเชนกัน สภาพแวดลอมในท่ีทํางานนับตั้งแตสถานท่ี อุปกรณเคร่ืองใช

สํานักงาน แสงสวาง อุณหภูมิจากเคร่ืองปรับอากาศ ระดับเสียง และกระบวนการในการทํางาน ส่ิง

เหลานี้มีผลกระทบตอความปลอดภัยและสุขภาพกายสุขภาพใจของพนักงานทุกคน ดังนั้น การจัด

สภาพแวดลอมในท่ีทํางานท่ีดีและเหมาะสม จะมีสวนชวยใหพนักงานไดทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ ชวยลดอุบัติเหตุในการทํางานไดระดับหนึ่ง และการจัดสภาพการทํางานจะเปนปจจัย

ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย 

กกกกกกกก3. ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน (Future Opportunity for Continued Growth 

and Security) หมายถึง งานท่ีผูปฏิบัติไดรับมอบหมายจะมีผลตอการคงไว และการขยาย

ความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหมๆ จะมีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือน

ตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวบงช้ีเร่ืองความกาวหนาและความ

ม่ันคงในการทํางานมีเกณฑการพิจารณา คือ 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.1 มีการทํางานท่ีมีพัฒนา หมายถึง ไดรับผิดชอบ ไดรับมอบหมายงานมาก

ข้ึน 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.2 มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวังท่ีจะไดรับการเตรียม

ความรูทักษะเพื่องานในหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.3 โอกาสความสําเร็จเปนความกาวหนาของโอกาสท่ีจะทํางานใหประสบ

ผลสําเร็จในองคการหรือในสายงานอาชีพอันเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูท่ี

เกี่ยวของอ่ืนๆ 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.4 ความม่ันคง หมายถึง มีความม่ันคงของการวาจางและรายไดท่ีจะไดรับ 

กกกกกกกก4. โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง (Immediate Opportunity to Us and 

Develop Human Capacities) เปนการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลในการทํางานนี้ เปนการให

ความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษา การอบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคล เปนส่ิงบงบอก

ถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาท่ีโดยใชศักยภาพท่ีมีอยู

อยางเต็มท่ีเหมาะสมพึงกระทําเปนผลใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิต 

กกกกกกกกการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนี้ในดานทักษะความรู ท่ีจะทําใหงานมีคุณภาพ

สามารถพิจารณาจากเร่ืองตางๆ ดังนี้ 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.1 ความเปนอิสระหรือการเปนตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากนอยท่ี

ผูปฏิบัติงานมีอิสระ สามารถควบคุมงานดวยตนเอง 
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กกกกกกกกกกกกกกกก4.2 ทักษะท่ีซับซอน เปนการพิจารณาความมากนอยของงานท่ีผูปฏิบัติได

ใชความรูความชํานาญมากข้ึนกวาท่ีจะปฏิบัติดวยทักษะคงเดิม เปนการขยายขีดความสามารถใน

การทํางาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.3 ความรูใหมและความเปนจริงท่ีเดนชัด หมายถึง บุคคลไดรับการพัฒนา

ใหรูจักหาความรูเกี่ยวกับกระบวนการทํางานและแนวทางตางๆ ในการปฏิบัติงานและผลท่ีจะ

เกิดข้ึนจากแนวทางนั้นๆ เพื่อทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงานและผลท่ีเกิดข้ึน

อยางถูกตองและเปนท่ียอมรับ 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.4 ภารกิจท้ังหมดของงาน หมายถึง การพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลท่ี

เกี่ยวกับการทํางาน ผูปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมีความรูความชํานาญท่ีจะปฏิบัติงานนั้นไดดวย

ตนเองทุกข้ันตอนมิใชปฏิบัติไดเปนบางสวนของงาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.5 การวางแผน หมายถึง บุคคลท่ีมีสรรถภาพในการทํางาน ตองมีการ

วางแผนท่ีดีในการปฏิบัติกิจกรรมการทํางาน 

กกกกกกกก5. การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Social Integration in the Work 

Organization) การทํางานรวมกันเปนการท่ีผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา สามารถปฏิบัติงานให

สําเร็จได มีการยอมรับและรวมมือกันทํางานดวยดี ซ่ึงเปนการเกี่ยวของกับสังคมขององคกร

ธรรมชาติ ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรมีผลตอบรรยากาศในการทํางานซ่ึงมีลักษณะ 

ดังกลาวดังนี้ พิจารณาไดจากความเปนอิสระจากอคติ เปนการพิจารณาการทํางานรวมกัน โดย

คํานึงถึงทักษะความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรยึดถือเร่ืองสวนตัวมากกวาความสามารถใน

การทํางาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก5.1 ไมมีการแบงช้ันวรรณะในองคกรหรือทีมงาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก5.2 การเปล่ียนแปลงในการทํางานรวมกัน คือ ควรมีความรูสึกวาบุคคลทุก

คนมีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีกวาเดิมได 

กกกกกกกกกกกกกกกก5.3 มีการสนับสนุนในกลุม คือ มีลักษณะการทํางานท่ีชวยเหลือซ่ึงกันและ

กัน มีความเขาใจในลักษณะของบุคคลในการสนับสนุนทางอารมณ สังคม 

กกกกกกกกกกกกกกกก5.4 มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันท่ีดีในองคกรมีความสําคัญ 

กกกกกกกกกกกกกกกก5.5 มีการติดตอส่ือสารในลักษณะเปดเผย คือ สมาชิกในองคกร หรือ บุคคล

ท่ีทํางานควรแสดงความคิดเห็นความรูสึกของตนเองอยางแทจริงตอกัน 

กกกกกกกก6. สิทธิสวนบุคล (Constitutionalism in the Work Organization) หมายถึง การบริหาร

จัดการท่ีใหเจาหนาท่ีหรือพนักงาน  ไดมีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตท่ีไดรับมอบหมายและ 
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แสดงออกในสิทธิซ่ึงกันและกัน หรือการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกัน บุคคลตองไดรับ

การเคารพในสิทธิสวนตัวเปนองคประกอบหนึ่งของการบงช้ีคุณภาพชีวิตการทํางานซ่ึงสามารถ

พิจารณาไดจาก 

กกกกกกกกกกกกกกกก6.1 ความเฉพาะของตน เปนการปกปองขอมูลเฉพาะของตนในลักษณะการ

ปฏิบัติงาน ผูบริหารอาจตองการขอมูลตาง เพื่อการดําเนินงาน ซ่ึงผูปฏิบัติก็จะใหขอมูลเฉพาะท่ี

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน มีสิทธิท่ีจะไมใหขอมูลอ่ืนๆ ท่ีเปนเฉพาะสวนตัว ครอบครัวซ่ึงไม

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก6.2 มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิท่ีจะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย 

เศรษฐกิจ หรือสังคมขององคการตอผูบริหาร โดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอการพิจารณา

ความดีความชอบของตน 

กกกกกกกกกกกกกกกก6.3 มีความเสมอภาค เปนการพิจารณาถึงความตองการรักษาความเสมอ

ภาคในเร่ืองของบุคคล กฎระเบียบ ผลท่ีพึงไดรับ คาตอบแทนและความม่ันคงในงาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก6.4 ใหความเคารพตอหนาท่ี ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 

กกกกกกกก7. ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว (Balance Role of Work and Personal Life) 

การทํางานเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งในชีวิตคน และเปนส่ิงท่ีควรตระหนักถึงเปนอยางยิ่งเพราะบาง

คนทุมเทตนเองใหกับการทํางานโดยทอดท้ิงสวนอ่ืน ๆ ไปหมด ทําใหการทํางานกลายเปนภัยบ่ัน

ทอนชีวิตตัวเองโดยไมจําเปน ซ่ึง บุญแสง ชีระภาการ (2533: 304) ไดแบงชีวิตคนออกเปน 4 สวน 

ไดแก 

กกกกกกกกกกกกกกกก7.1 ชีวิตสวนตัว เปนสวนท่ีเราทําอะไรใหตนเองหรือใหครอบครัว เชน 

พักผอนหยอนใจ ออกกําลังกาย โดยคนเรานั้นตองมีชีวิตสวนหนึ่งท่ีเปนของตัวเองและครอบครัวจึง

จะถือวาเปนชีวิตท่ีสมบูรณ 

กกกกกกกกกกกกกกกก7.2 ชีวิตสังคม คนเรานั้นจะใชชีวิตท้ังหมดเพ่ือสวนตัวและครอบครัวเพียง

อยางเดียวไมได เพราะเราไมสามารถมีชีวิตอยูตามลําพังได จําเปนตองคบหาสมาคมหรือติดตอกับ

ผูอ่ืนไมวาจะเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งอยูเสมอ 

กกกกกกกกกกกกกกกก 7.3 ชีวิตการทํางาน ผูท่ีทําประโยชนใหแกผูอ่ืนโดยส้ินเชิงโดยไมมีเวลา

เปนของตนเองหรือไมมีเวลาทํางานประกอบอาชีพเลย ก็นับวายังเปนผูท่ีมีชีวิตไมเต็มสมบูรณอยูดี 

ผูท่ีมีชีวิตเต็มสมบูรณจําเปนตองทํางาน ในท่ีนี้อาจเปนงานอดิเรกซ่ึงทําเพื่อความเพลิดเพลินก็ได 

กกกกกกกกกกกกกกกก7.4 ชีวิตสวนท่ีเปนการเพิ่มพูนความรู คนเรานั้นนอกจากจะมีชีวิตท้ัง

สวนตัว สังคม และการทํางานแลว ก็ยังไมเพียงพอ จําเปนท่ีจะตองแสวงหาความรูอยูเสมอ ซ่ึงอาจ
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เปนการเรียนรูจากสถาบันการศึกษา ประสบการณของตนเอง การพูดคุย การเขาฝกอบรมอาชีพ 

เปนตน 

กกกกกกกกการบริหารเวลานับเปนส่ิงสําคัญสําหรับการสรางความสมดุลในชีวิต โดย วิรัช สงวน

วงศวาน (2533: 37-38) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารเวลาไววา เปนการวางแผนการใชเวลาวา

เปนเร่ืองของการกําหนดกิจกรรมท่ีตองทําไวลวงหนา มีการกําหนดเปาหมายอยางชัดเจน โดย

จะตองกระทําอยางตอเนื่อง ซ่ึงการจัดกิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดข้ึนจะเปนจริงได ก็

ตอเม่ือมีการกระทํากิจกรรมในแนวทางเดียวกันกับเปาหมายท่ีตั้งไวตามลําดับความสําคัญ พนักงาน

ควรท่ีจะคํานึงถึงการดําเนินชีวิตในแตละดานใหมีความสมดุลและสอดคลองกับสภาพความเปนอยู 

ไมทุมเทชีวิตใหดานใด ดานหนึ่งมากเกินไป ท้ังนี้เพ่ือใหสามารถดํารงตนอยูไดอยางมีความสุข 

เพื่อใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ลงตัวและเหมาะสม 

กกกกกกกก8. ความเปนประโยชนตอสังคมของงานและองคกร (The Social Relevance of the 

Work life) หมายถึง กิจกรรมการทํางานท่ีดําเนินไปในลักษณะท่ีไดรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึง

กอใหเกิดการเพิ่มพูนคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ เชน ความรูสึกของกลุม

ผูปฏิบัติงานท่ีรับรูวา องคกรของตนไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมเกี่ยวกับผลผลิต การจํากัดของ

เสีย เทคนิคทางการตลาด การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอ่ืนๆ 

กกกกกกกกสมยศ นาวีการ (2538: 6) คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะประกอบดวย 

กกกกกกกกกกกกกกกก1. ความม่ันคง 

กกกกกกกกกกกกกกกก2. ผลตอบแทนท่ีเปนธรรม 

กกกกกกกกกกกกกกกก3. ความยุติธรรมภายในสถานท่ีทํางาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก4. งานท่ีนาสนใจและทาทาย 

กกกกกกกกกกกกกกกก5. การมอบหมายหลายดาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก6. การควบคุม สถานท่ีทํางานและตนเอง 

กกกกกกกกกกกกกกกก7. ความทาทาย 

กกกกกกกกกกกกกกกก8. ความรับผิดชอบ 

กกกกกกกกกกกกกกกก9. โอกาสเรียนรูและเจริญเติบโต 

กกกกกกกกกกกกกกกก10. การรูผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน 

กกกกกกกกกกกกกกกก11. อํานาจหนาท่ี 

กกกกกกกกกกกกกกกก12. การยกยอง 

กกกกกกกกจากท่ีไดกลาวมาท้ังหมดนี้ จะเห็นไดวาการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนส่ิงท่ี 
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จําเปนและมีความสําคัญอยางยิ่ง คุณภาพชีวิตในการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการ

ทํางานนั้น จะสงผลตอการปฏิบัติงาน และยังเปนส่ิงจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน ซ่ึงนําไปสู

ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษัทหรือองคกรในท่ีสุด สงผลตอเศรษฐกิจโดยรวมของ

ประเทศอีกดวย (ผจญ เฉลิมสาร: 2552) 

 

2. ความผูกพนัต่อองค์กร 

กกกกกกกก2.1 ความหมายและความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 

กกกกกกกกศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541: 96) ใหความหมายความผูกพันองคกร หรือความ

จงรักภักดีตอองคกร (Organizational commitment) หมายถึงระดับของความตองการท่ีจะมีสวนรวม

ในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคกรท่ีตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลังความสามารถและ

ศักยภาพท่ีมีอยู หรือหมายถึง ระดับท่ีพนักงานเขามาเกี่ยวของกับเปาหมายขององคกรและตองการ

รักษาสภาพความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกร บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคกรสูง 

คนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคกร  

กกกกกกกกกรองแกว อยูสุข (2533: 35) ไดกลาวไววา ความผูกพันกับองคกร (Organizational 

commitment) เปนประเภทหนึ่งของทัศนคติของบุคคลท่ีมีตองาน คือถาองคกรใหพนักงานไดมาก

ข้ึนไปอีก เชน ชวยทําใหเขาทํางานไดสําเร็จเปนท่ียกยองนับถือ เจริญในหนาท่ีการงาน และตัว

องคกรก็เจริญเติบโต ซ่ึงทําใหพนักงานมีหนามีตาดวย พนักงานก็จะเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคกรถึง

ขนาดมีความจงรักภักดี (Loyalty) และเกิดความผูกพัน ตองการท่ีจะเห็นองคกรบรรลุเปาหมาย และ

แมเม่ือองคกรกําลังอยูในฐานะวิกฤติอันเนื่องจากปจจัยตาง ๆ เชน เศรษฐกิจตกต่ํา ฯลฯ ก็จะพยายาม

ชวยกันแกปญหา ไมคิดจะลาออกไปหางานใหม เชนนี้ เปนตน  

กกกกกกกกวิเชียร วิทยอุดม (2547: 36) ใหคําจํากัดความวา ความผูกพันองคกร (Organizational 

commitment) คือ สถานะซ่ึงพนักงานตองการท่ีจะเห็นองคกรบรรลุเปาหมายในฐานะท่ีเขาเปน

สมาชิกคนหนึ่งขององคกร พนักงานจะเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคกร ถึงขนาดมีความผูกพัน 

(Commitment) และจงรักภักดี (Loyalty) ตอองคกร ใครท่ีจะเห็นความกาวหนาขององคกร ตราบ

เทาท่ีองคกรยังสรางความพอใจใหกับพนักงานอยู แตเม่ือไรความไมพอใจแผขยายไปท่ัวท้ังองคกร 

พนักงานก็มีแนวโนมท่ีจะลาออกจากองคกรไดมากข้ึน  

กกกกกกกกภรณี (กีรติบุตร) มหานนท (2529: 94) ไดอธิบายวาความผูกพันในองคกรสามารถแยก

ออกไดเปน 2 ลักษณะคือ ความผูกพันเปนทางการตอองคกร (Formal attachment) ซ่ึงแสดงออก

โดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาท่ีกําหนด และความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก 
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 (Commitment) ซ่ึงหมายถึงพนักงานมีความผูกพัน หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และ

วัตถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนคติท่ีดีตอนายจางและเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อ

องคกรจะไดบรรลุถึงเปาหมายไดสะดวกข้ึน 

 

กกกกกกกก2.2 ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

กกกกกกกกการเกิดความผูกพันตอองคกรมีปจจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงในแตละองคกรจะมีความ

แตกตางกันไปตามตัวแปรตางๆท่ีถูกนํามาใชศึกษานั้นๆ เชน ลักษณะขององคกร สภาพแวดลอม

ภายในองคกร ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกร คานิยม เช้ือชาติ เปนตน ซ่ึงตัวแปรท่ีถูกนํามาใชในการ

หาความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรนั้นจะแตกตางไปตามความสนใจของนักวิชาการแตละ

คนโดยตัวอยางปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันของพนักงานมีรายละเอียด ซ่ึงจะกลาวตอไป 

กกกกกกกกวิชัย โถสุวรรณจินดา (2535: 75-78) กลาววาปจจัยท่ีผูบริหารองคกรจะจูงใจให

พนักงานทํางานกับองคกรนั้น ตองประกอบดวย 11 ปจจัย ดังนี้ 

กกกกกกกกกกกกกกกก1. งานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถ 

กกกกกกกกกกกกกกกก2. การมีสวนรวมในการวางแผน 

กกกกกกกกกกกกกกกก3. การใหการยกยอง 

กกกกกกกกกกกกกกกก4. การใหความรับผิดชอบ 

กกกกกกกกกกกกกกกก5. ความม่ังคงและปลอดภัย 

กกกกกกกกกกกกกกกก6. ความเปนอิสระในการทํางาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก7. การเติบโตดานสวนตัว 

กกกกกกกกกกกกกกกก8. โอกาสในการกาวหนา 

กกกกกกกกกกกกกกกก9. เงินตอบแทนในการทํางาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก10. สภาพการทํางานท่ีด ี

กกกกกกกกกกกกกกกก11. การแขงขัน 

กกกกกกกกบารอนใหทัศนะวา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีตอองคกร ซ่ึงแตกตางจาก

ความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วตาม

สภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีความม่ันคงมากกวานั่นคือ เปนทัศนคติท่ี

คงอยูในชวงเวลานานแตความผูกพันตอองคกรก็เกิดจากปจจัยตางๆท่ีคลายคลึงกับความพงึพอใจใน

การทํางาน 4 ปจจัยดังนี้ 

กกกกกกกก1. เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระสวน 
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ตัวอยางมากในงานท่ีไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิด

ความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง  สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวกับ

งานของตนเอง จะทําใหความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง สวนความกดดันและความ

คลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวกับงานของตนเอง  จะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 

กกกกกกกก2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหม และ

มีทางเลือก จะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 

กกกกกกกก3. เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมาก ซ่ึงมีระยะเวลาใน

การทํางานนาน และมีตําแหนงในระดับสูงๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของ

ตนเองมีแนวโนมมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

กกกกกกกก4. เกิดจากสภาพการทํางานบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเองพึง

พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรูสึกวาองคกรเอาใจใสสวัสดิการของ

พนักงานจะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

กกกกกกกกในขณะท่ี พอรทเตอร  และสเตียร  (1976, 1974 อางถึงใน ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท 

2529: 95) ไดกลาวไววา พบวามีปจจัย 3 ประการท่ีสําคัญในอันท่ีจะนําไปสูความรูสึกผูกพันตอ

องคกร ซ่ึงประกอบไปดวย  

กกกกกกกก1. ลักษณะสวนตัวของพนักงาน รวมท้ังอายุการทํางานในองคกร และความแตกตางใน

ความรุนแรงของความตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวิต  

กกกกกกกก2. ลักษณะงาน เชน ความมีความหมายของงานท่ีทําและโอกาสท่ีจะมีความสัมพันธกับ

ผูรวมงาน  

กกกกกกกก3. ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเช่ือถือไดขององคกรท่ีผานมาในอดีต 

ตลอดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอ่ืน ๆ ท่ีมีตอองคกร  

กกกกกกกกนอกจากนี ้สเตียร ยังไดทําการสรุปผลการศึกษาจากของ พอรทเตอร  และสเตียร (1973. 

อางถึงใน ภรณี (กีรติบุตร มหานนท 2529:  94) ไดกลาวถึงสาเหตุของความผูกพันตอองคกรหรือ

หางเหินตอองคกรวา มีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของพนักงานในองคกรวาจะยังคงมีสวน

รวมตอไปในองคกรหรือผละออกไป มี 4 ประการดวยกัน ดังตอไปนี้  

    1. ปจจัยดานองคกร เชน อัตราจาง การปฏิบัติเกี่ยวกับการเล่ือนเงินเดือนเล่ือนตําแหนง 

ขนาดขององคกร  

กกกกกกกก2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน รูปแบบของภาวะผูนํา รูปแบบของ

ความสัมพันธในกลุมเพื่อน  
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กกกกกกกก3. ปจจัยดานเนื้อหาของงาน เชน ความซํ้าซากจําเจของงาน ความมีอิสระ ความชัดเจน

ของบทบาท  

กกกกกกกก4. ปจจัยสวนตัว เชน อาย ุอายุการทํางาน บุคลิกภาพ ความสนใจดานวิชาชีพ  

กกกกกกกกตอมา พอรทเตอร  และสเตียร  (1983: 433 - 434) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยเบ้ืองตนท่ีมี

อิทธิพลตอความผูกพันองคกร และสรุปผลการศึกษาวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรนั้น 

มีความสําคัญ 4 ลักษณะ ดังนี้  

กกกกกกกก1. ลักษณะสวนบุคคล (Personnel Characteristics) ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร 

เปนการศึกษาตัวแปรลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร ไดแก เพศ อายุ ระดับ

ตําแหนง ระยะปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส การศึกษา ฯลฯ เปนตน  

กกกกกกกก2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร ไดแก ลักษณะ

งานท่ีมีความสําคัญ (Job Importance) ลักษณะงานท่ีทาทาย (Job Challenge) ความหลากหลายของ

งานท่ีรับผิดชอบ (Variety) โอกาสกาวหนาในการทํางาน และลักษณะงานท่ีติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน 

คือถาสมาชิกองคกรไดรับผิดชอบงานท่ีทาทายความรูความสามารถ มีอิสระในการตัดสินใจในงาน 

มีภาระหนาท่ีการงานท่ีไมหลากหลาย ไดรับมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจน ก็จะทําให

สมาชิกมีความผูกพันองคกรสูง  

กกกกกกกก3. ลักษณะโครงสรางองคกร (Structural Characteristics) ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน

องคกร ไดแก โครงสรางงาน ระเบียบกฎเกณฑขององคกร การกําหนดหนาท่ีของบุคคลในองคกร 

หากไมยืดหยุน ยึดติดกับกฎระเบียบเหลานั้นมากไปก็สงผลใหขาดความผูกพันองคกร  

กกกกกกกก4. ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) ท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร 

หมายถึง การรับรูของสมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองคการวาองคกรไดสรางสภาพแวดลอม ปรับปรุง

สภาพแวดลอมเพื่อตอบสนองความตองการของสมาชิกไดมากนอยเพียงใด หรือชวงเวลาท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร สมาชิกไดรับประสบการณท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรอยางไรบาง เชน รูสึก

วาตนมีความสําคัญตอองคกร รูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได  

กกกกกกกกพอรทเตอร  และสเตียร  ศึกษาถึงสาเหตุของความผูกพัน ซ่ึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจของพนักงานในองคการ ประกอบดวย  

กกกกกกกก1. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะยังคงเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป  

กกกกกกกก2. ความเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีในการทํางานใหองคกร  

กกกกกกกก3. มีความเช่ืออยางแนนอน และมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร   

กกกกกกกกจากความหมายของความผูกพัน และความผูกพันตอองคกรท่ีรวบรวมมาทําใหสามารถ 



20 

 

 

สรุปไดวา ความผูกพันเปนสภาพของปจเจกบุคคลท่ีนําตนเองไปเกี่ยวของสัมพันธกับการกระทํา  

หรือพฤติกรรมบางอยาง เปนความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติตามกฎเกณฑขององคกร และเต็มใจท่ีจะอยูใน

องคกร เปนทัศนคติหรือความรูสึกท่ีสมาชิกมีตอองคกรเปนการประเมินองคกรในทางบวก เปน

ปรากฏการณอันเปนผลจากความสัมพันธหรือปฏิกิริยา ระหวางบุคคลกับองคกร เปนระดับของ

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองคกร พันธะของผูบริหารท่ีมีตอองคกร และความ

ผูกพันตอองคกร เปนทัศนคติท่ีคอนขางจะซับซอน เปนลักษณะความตั้งใจของพนักงานท่ีจะใช

ความพยายามอยางเต็มท่ีท่ีจะทําประโยชน เปนความสัมพันธท่ีเหนียวแนนของความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกันของสมาชิก ความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  

ทําใหสมาชิกรูสึกเกี่ยวพันกับงาน เปนทัศนคติหรือพฤติกรรมท่ีอาจไมมีการแสดงออก แตผลท่ี

ตามมาทางออม สําคัญยิ่งตอองคกร 

 

3. แนวคดิและทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กร 

กกกกกกกกแรงจูงใจในการทํางานเปนส่ิงสําคัญในการกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความเต็มใจและ

ตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค ซ่ึงการท่ีองคกรสามารถตอบสนองความตองการ

ของผูปฏิบัติงานอยางถูกตองและเหมาะสมกับสภาพความเปนจริง เปนผลใหเกิดความพึงพอใจและ

มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรตามมา ดังนั้น แนวคิดและ

ทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรท่ีผูศึกษาขอนําเสนอมี

ดังนี้ 

กกกกกกกกแนวคิดตางๆท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

กกกกกกกกริชารด อี. วอลตัน (Richard E. Walton 1975 อางถึงใน ผจญ เฉลิมสาร: 2552) ไดเสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตในการทํางานในหนังสือ Criteria for 

Quality of Working life โดยแบงออกเปน 8 ประการ คือ 

กกกกกกกก1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง การ 

ท่ีผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆอยางเพียงพอ กับการมีชีวิต

อยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และตองเปนธรรม เม่ือเทียบกับงานหรือองคกรอ่ืนๆดวย 

กกกกกกกก2. ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment) หมายถึง 

ส่ิงแวดลอมท้ังกายภาพและทางดานจิตใจ นั่นคือ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีตองเส่ียงภัย

จนเกินไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย

กกกกกกกก3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี (development 
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of human capacities) หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชและพัฒนา

ทักษะความรูอยางแทจริงและรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานท่ีตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 

กกกกกกกก4. ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (growth 

and security) หมายถึง นอกจากงานจะชวยเพ่ิมพูนความรูความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงาน

ไดมีโอกาสกาวหนา และมีความม่ันคงในอาชีพ ตลอดจนเปนท่ียอมรับท้ังของเพื่อนรวมงานและ

สมาชิกในครอบครัวของตน 

กกกกกกกก5. ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน (social 

integration) หมายถึง งานนั้นสามารถชวยใหผูปฏิบัติงาน ไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคล

อ่ืนๆ รวมถึงโอกาสท่ีเทาเทียมกันในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 

กกกกกกกก6. ลักษณะงานท่ีตั้ งอยูบนพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

(constitutionalism) หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคกร จะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวน

บุคคลมีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละคนจะได

แสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดวย

กฎหมาย 

กกกกกกกก7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม (the total life space) หมายถึง 

เร่ืองของการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคกรอยาง

สมดุล นั่นคือตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงาน ไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการ

กําหนดช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีตองครํ่าเครงอยูกับงานจนไมมีเวลา

พักผอน หรือไดใชชีวิตสวนตัวยางเพียงพอ 

กกกกกกกก8. ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (social relevance) 

หมายถึงเร่ืองสําคัญประการหนึ่งท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูสึก และยอมวาองคกรท่ีตนปฏิบัติงาน อยู

นั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆ ท้ังในดานผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม 

การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดานการตลาด 

 

กกกกกกกกทฤษฏีแรงจูงใจ 

กกกกกกกกทฤษฏีแรงจูงใจท่ีนํามาใชในการสรางใหคนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีละเกดิความ

ผูกพันตอองคกร ในท่ีนี้ขอเสนอ 4 ทฤษฏี คือ 

กกกกกกกกทฤษฏีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s needs hierarchy theory) 

กกกกกกกกทฤษฏีความตองการของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’s need theory) 

กกกกกก      
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                    ทฤษฏีความตองการของแมคเคลลเลนด (McClelland’s acquired-needs theory) 

กกกกกกกกทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s two factor theory) 

 

กกกกกกกกทฤษฏีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s needs hierarchy theory) 

กกกกกกกกทฤษฏีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s needs hierarchy theory) 

กลาววา ความตองการของคนเปนจุดเร่ิมตนของกระบวนการจูงใจ และความตองการของคนมี

ขอสังเกต ดังนี้ 

กกกกกกกก1. คนเรามีความตองการไมส้ินสุด เม่ือไดรับการตอบสนองจากความตองการอยางหนึ่ง

แลวก็จะเกิดความตองการในส่ิงอ่ืนตอไปไมมีวันส้ินสุด 

กกกกกกกก2. ความตองการท่ียังไมรับการตอบสนองจะทําใหเกิดการจูงใจท่ีจําเปนตอพฤติกรรม 

สวนความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไดเกิดการจูงใจอีกตอไป 

กกกกกกกก3. ความตองการของคนจะเปนลําดับข้ัน โดยเร่ิมจากความตองการพื้นฐานท่ีจําเปนไปสู

ความตองการไปในระดับสูงข้ึน และความตองการในระดับตนจะเปนพื้นฐานของความตองการใน

ระดับสูงข้ึนไป คนจึงจําเปนตองไดรับการตอบสนองความตองการเปนลําดับข้ัน จึงจะพัฒนาความ

ตองการในระดับสูงข้ึน 

กกกกกกกกทฤษฏีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว ผูบริหารสามารถจูงใจใหพนักงานเกิด

ความกระตือรือรนและมีความสุขในการปฏิบัติหนาท่ี ดวยการนําทฤษฏีตามลําดับข้ันความตองการ

ของมาสโลว มาประยุกตใชดังนี้ 

กกกกกกกกข้ันท่ี 1 ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐานท่ี

จําเปนตอการดํารงชีวิต เชน ความตองการอาบน้ํา อาหาร อากาศ การพักผอนนอนหลับ ขับถาย 

ความตองการทางเพศ คนจําเปนตองไดรับการตอบสนองดานรางกายอยางเพียงพอ จากนั้นจึงเร่ิม

ความตองการในข้ันตอๆไป เพื่อตอบสนองความตองการทางดานนี้ องคกรจึงตองอาศัยการจูงใจ

ดวย การใหผลตอบแทนเพื่อใหรางกายสุขสบาย เชน อาหารเส้ือผา เคร่ืองนุงหม ของใชตางๆ ท่ีอยู

อาศัย การไดรับการเยียวยารักษาโรคและการมีสภาพแวดลอม บรรยากาศในการทํางานท่ีถูก

สุขลักษณะอนามัย  การตอบสนองดังกลาวอาจจะออกมาในลักษณะของตัวเงินท่ีจายเปน

คาตอบแทนหรือสวัสดิการ 
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กกกกกกกกข้ันท่ี 2 ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) เปน

ความตองการในข้ันท่ีสอง ซ่ึงคนมีความตองการความปลอดภัยในชีวิต รางกาย ทรัพย หนาท่ีการ

งาน เชน มีความเปนอยูปลอดภัย ไมมีอันตรายจากโจรผูราย ไมมีการทําราย การคุกคาม เส่ียงภัย ทํา

ใหไดรับความเจ็บปวด อันตรายท้ังรางกายและจิตใจ ตลอดจนมีหนาท่ีการงาน รายไดท่ีม่ันคง

สมํ่าเสมอ มีสวัสดิการ มีบําเหน็จบํานาญ การท่ีผูบริการจูงใจดวยการสรางความรูสึกไมหวาดระแวง

เกรงกลัว แตเปนความรูสึกสบายใจ ปลอดภัย และมีความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ไมหวาดหวั่นท่ี

จะถูกปลดออกจากงานโดยไมมีเหตุผล หรือไมไดรับความเปนธรรม ซ่ึงหมายถึงพนักงานทุกคน

รูสึกวามีหลักประกันความม่ันคงและปลอดภัยในหนาท่ีการงาน 

กกกกกกกกข้ันท่ี 3 ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation or acceptance needs) 

หรือความตองการดานสังคมและความรัก (Social and love needs) เปนสวนหนึ่งของสังคม เม่ือ

บุคคลไดรับการตอบสนองความตองการทางดานรางกาย และมีความรูสึกม่ันคงปลอดภัยแลว ก็จะ

พัฒนาความตองการความรักจากบุคคลรอบขาง ตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกของกลุมของ

ครอบครัวตองการไดรับความใสใจและเปนท่ีรักของเพ่ือนการท่ีพนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร ไดรับความรัก ความอบอุน จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีความหวงใยดูแล 

ชวยเหลือ เอ้ืออาทรซ่ึงกันและกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูบริหารไดใหความสําคัญและตอบสนอง

ความตองการดังกลาว การสรางวัฒนธรรมองคกร ดวยการจัดใหมีกิจกรรมตางๆเชน การให

พนักงานไดมีโอกาสพบปะสังสรรค แลกเปล่ียนความรูและประสบการณ 

กกกกกกกกข้ันตอนท่ี 4 ความตองการการยกยอง (Esteem needs) เปนความตองการการไดรับความ

นับถือความมีชื่อเสียงเกียรติยศ เพื่อทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามทําส่ิง

ตางๆใหประสบผลสําเร็จ จนเปนท่ียอมรับของผูอ่ืน ทําใหเกิดความเช่ือม่ันวาตนก็สามารถทําได 

กกกกกกกกการจูงใจพนักงานประเภทนี้ จึงไมใชเงินเดือน สวัสดิการ หรือความม่ันคง แตเปนการ

ยอมรับความสามารถและใหมีโอกาสมีสวนรวมในการบริหารกิจการ ผูบริหารอาจพิจารณา

มอบหมายงาน การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึน การมอบหมายใหเปนตัวแทนองคกรไปเขารวม

ประชุม เปนตน การกระทําดังกลาวแสดงวาผูบริหารไววางใจ ยอมรับในความสามารถ ความรู และ

ความเช่ือม่ันวาพนักงานสามารถทําไดดี 

กกกกกกกกข้ันท่ี 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Needs for self actualization) เปนความ

ตองการท่ีจะใชความสามารถสูงสุดท่ีตนมีอยู ทําใหส่ิงท่ีสามารถจะทําได เชน ความตองการเปน

เจาของกิจการ นักเขียนท่ีมีช่ือเสียง กลาวโดยสรุป ความตองการไดรับความสําเร็จและสมหวังในส่ิง

ท่ีตนหวังหรือตองการ ผูบริหารจูงใจพนักงานใหรูสึกความสําเร็จของตน เชน การจัดโครงการ
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พนักงานดีเดน การมอบรางวัล การชมเชย การประกาศเกียรติคุณตอความสําเร็จของพนักงานเปน

ตน (ศิริวรรณ เสรีรัตน 2541: 109-111) 

 

กกกกกกกกทฤษฏีความตองการของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’s need theory) 

กกกกกกกกทฤษฏีความตองการของแอลเดอรเฟอร หรือเรียกอีกอยางวาทฤษฏี E R G เปนทฤษฏีท่ี

เกิดข้ึนมาจากวิจัยของแอลเดอรเฟอรเพื่อทดสอบทฤษฏีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว 

ตามแนวทางของทฤษฏีกับการปฏิบัติวาจะเปนอยางไร ผลจากการวิจัยไดพบวามีทางปฏิบัติไม

ตรงกันกับในทฤษฏีการตอบสนองความตองการ ไมไดเปนไปตามลักษณะลําดับข้ันของมาสโลว 

แอลเดอรเฟอรจึงไดปรับเปล่ียนความตองการใหเขาใจไดงายยิ่งข้ึน เพื่อสะดวกตอการนําไปใช

อธิบาย โดยเปล่ียนลําดับความตองการ 5 ข้ัน ของมาสโลวใหมใหเหลือเพียง 3 ลําดับข้ันเทานั้น 

ดังนั้น แอลเดอรเฟอรจึงไดสรางทฤษฏีความตองการข้ึนอีกตางหาก ซ่ึงมีเนื้อหาแตกตางกันกับ

ทฤษฏีของมาสโลว แอลเดอรเฟอรไดเรียกทฤษฏีความตองการท่ีเขาตั้งใหมข้ึนวา “ทฤษฏีความ

ตองการ อี อาร จี” โดยแบงความตองการของมนุษยท่ัวๆไปวามีความตองการอยู 3 ประการ คือ 

กกกกกกกก1. ความตองการดํารงอยูได (Existence needs) (E) เปนความตองการของมนุษยข้ัน

พื้นฐานท่ีจะตองทําใหชีวิตอยูรอดไดโดยเปนการตอบสนองทางสรีระรางกาย ไดแก ความตองการ

ทางกายและความตองการความม่ันคงปลอดภัยใหแกรางกายของตนเอง ความตองการทางกายและ

ความตองการความตองการความม่ังคงปลอดภัยใหแกรางกายของตนเอง ความตองการขอนี้ เปน

การรวบรวมความตองการข้ันท่ี 1 และข้ันท่ี 2 ของมาสโลวรวมเขาดวยกัน 

กกกกกกกก2. ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness needs) (R) ความตองการอันนี้

แอลเดอรเฟอรไดใหความสําคัญ เพราะถือวามนุษยจะดํารงชีวิตอยูไดไมใชความตองการพื้นฐาน

เพียงอยางเดียวเทานั้น แตการรวมตัวอยูดวยกันเปนกลุมหรือเปนพวกนั้นก็มีความจําเปนอยาง

ยิ่งยวด เปนความตองการของมนุษยท่ีตองการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนรวมงาน บุคคลรอบขางเขา

เปนสมาชิกกลุมตางๆ เพื่อหวังใหสังคมยอมรับในตัวของเขา ความตองการนี้ตรงกับความตองการ

ข้ันท่ี 3 ของมาสโลว 

กกกกกกกก3. ความตองการเจริญกาวหนา (Growth needs) (G) เปนความตองการของมนุษยอันเปน

เปาหมายสูงสุดท่ีมนุษยทุกคนมีความคาดหวังไว เพ่ือตองการความสําเร็จในชีวิตในหนทางหนาท่ี

การงานของตน สังคมจะไดยอมรับและยกยองสรรเสริญ ความตองการขอนี้ตรงกับความตองการ

ข้ันท่ี 4 และข้ันท่ี 5 ของมาสโลวรวมเขาไวดวยกัน (วิเชียร วิทยอุดม 2549:160-161) 

 

กกกกกกก    
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                    ทฤษฏีความตองการของแมคเคลลเลนด (McClelland’s acquired-needs theory) 

กกกกกกกก(เดวิด แมคเคลแลนด, 1961) กลาววาตามตองการของคนเรามีความแตกตางและเปนส่ิง

ท่ีตองเรียนรูไมใชการถายทอดทางพันธุกรรม เช่ือวาความตองการของมนุษยจํานวนมากสืบ

เนื่องมาจากวัฒนธรรม 3 ดาน 

กกกกกกกก1. ความตองการทางดานความสําเร็จ (Need for achievement) 

กกกกกกกก2. ความตองการทางดานสังคม (Need for affiliation) 

กกกกกกกก3. ความตองการทางดานอํานาจ (Need for power) 

 

กกกกกกกก1. ความตองการทางดานความสําเร็จ แมคเคลแลนด ช้ีใหเห็นปจจัยตางๆท่ีเปนตัว

สะทอนใหเห็น รับผิดชอบการแกปญหาท่ีซับซอน ตองการผลจากงานท่ีปฏิบัติ มีแรงกระตุนภายใน

ตัวและกํากับพฤติกรรมของตนใหไปสูเปาหมายท่ีตองการ เขาจะเปนคนท่ีมีคุณลักษณะ 3 ประการ  

กกกกกกกกกกกกกกกก1.1 ตองการกําหนดเปาหมายเอง ไมชอบความเล่ือนลอย ไรเปาหมาย เชน 

พนักงานขายกําหนดเปาหมายการขายเอง 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.2 ไมกําหนดเปาหมายงายหรือยากเกินไป 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.3 ตองการส่ิงยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ตองการรูวาตนทํางาน

ไดดีเพียงใดแคไหน 

กกกกกกกกความตองการความสําเร็จ ในความคิดของ แมคเคลแลนด หมายถึงวามนุษยเราตองการ

ทําส่ิงตางๆใหเต็มท่ีและดีท่ีสุด เพื่อความสําเร็จ คนท่ีปรารถนาความสําเร็จมักจะชอบการแขงขัน 

ชอบงานท่ีทาทาย ตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงาน มีความรับผิดชอบสูง มีความ

ชํานาญในการวางแผน แมคเคลแลนด วิจัยพบวา ผูท่ีประสบความสําเร็จ ยอมมีความปรารถนาจะทํา

ส่ิงตางๆใหดี ข้ึน แสวงหาคําตอบของปญหา โดยการปอนกลับอยางรวดเร็ว เพื่อปรับปรุง 

ตั้งเปาหมาย พอใจทํางานท่ีมีปญหา ฝาฟนและชนะอุปสรรคจนกวาจะบรรลุความสําเร็จ 

กกกกกกกก2. ความตองการทางดานสังคม บุคคลตางตองการมีความสัมพันธและผูกพันกับสมาชิก

ในกลุม มีสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน ตองการการยอมรับ ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการ

มีความเปนมิตรไมตรี ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ Dale Carnegie ท่ีวา บุคคลมีความ

ปรารถนาจะใหใครๆชอบตน ตนเองเปนท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน ชอบสถานการณในการรวมมือ

มากกวาการแขงขัน ตองการความผูกพันจึงมีส่ิงจูงใจดานความเปนมิตร มนุษยมีความตองการทาง

สังคม มีความปรารถนา และใหความสําคัญกับสังคมมาก บางคนมากกวาความสําเร็จ 

กกกกกกกก3. ความตองการทางดานอํานาจ คนท่ีมีความตองการทางดานอํานาจสูง ก็มุงจะใหไดมา 
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และใชอํานาจหนาท่ี ใชอิทธิพลเพื่อเอาชนะขอโตแยงตางๆ แบงบุคคลท่ีมีความตองการทางดาน

อํานาจ ออกเปน 2 ประเภท 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.1 บุคคลท่ีตองการอํานาจของตนเองเปนสวนตัว พวกนี้มีพฤติกรรมท่ี

แสดงออกในรูปของการอยากมีอํานาจเหนือคนอ่ืน ชอบขมขู คุยโออวด ยกตนขมทานมักไมคอย

คิดถึงสวนรวม ชอบมีบริวาร ชอบใหลูกนองกมหัวใหเฉพาะตนคนเดียว 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.2 บุคคลท่ีตองการอํานาจท่ีมาจากองคกรท่ีตนทํางานอยูเปนสวนรวม 

ตองการมีอํานาจ อิทธิพลเหนือคนอ่ืน ควบคุมคนอ่ืนได ตองการใหคนอ่ืนเคารพ นับถือยกยอง 

สรรเสริญ ใหเกียรติ ไมหลงตัวเองวายิ่งใหญเสมอไป ยึดม่ันในระเบียบวินัย คิดถึงองคกรอยูเสมอ 

ความตองการอํานาจ เปนสัญชาตญาณของมนุษย ไมวาบุคคลใดยอมตองการอํานาจมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอ่ืน ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจ ตองการความภาคภูมิใจบุคคลประเภทนี้ มีความพอใจท่ี

จะอยูในสถานการณแขงขันหรือสถานการณซ่ึงมุงท่ีสถานภาพผูบริหารนําพฤติกรรมนี้ไปใชใน

องคกร โดยสงเสริมใหเขามีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนดวยการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพงานดีเดนกวาคน

อ่ืน จนเปนท่ียอมรับของกลุม (พิภพ วชังเงิน 2547: 164-165) 

 

กกกกกกกกทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s two factor theory) 

กกกกกกกกทฤษฏีความตองการ (Need theories) ทฤษฏีสองปจจัยของ เฮอรเบิรก (Herzberg’s two 

factor theory) ทฤษฏีนี้อาจเรียกวา ทฤษฏีการจูงใจและธํารงรักษา (Motivation maintenance theory) 

หรือทฤษฏีการจูงใจ สุขอนามัย (Motivation-hygiene theory) โดยเฟรดเดอริก เฮอรเบิรก ไดแบง

ปจจัยการจูงใจออกเปน 2 องคประกอบดังนี้ 

กกกกกกกก1. ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ (Motivation factor) หมายถึง ปจจัยท่ีกระตุนใหเกิด

แรงจูงใจในการทํางานทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผลผลิตเพ่ิมข้ึน ทําใหบุคคลเกิด

ความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยท่ีผลักดันใหเกิดแรงจูงใจ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การ

ไดรับการชมเชยยกยอง การรับจากเพื่อนรวมงานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานในข้ันสูงข้ึนไป 

โอกาสในการเจริญกาวหนา การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง การมีช่ือเสียงเปนท่ีรูจัก เปนตน ปจจัย

ดังกลาวทําใหบุคคลมีความรูสึกนึกคิดในดานดี ซ่ึงจัดเปนความตองการในข้ันท่ี 4 และข้ันท่ี 5 ของ

ทฤษฏีความตองการของ เฮอรเบิรก คือ ความตองการการยกยองนับถือ และตองการความสําเร็จ 

 

กกกกกกกก2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene theory) หมายถึงปจจัยท่ีปองกันไมใหบุคคลเกิดความรูสึก

ไมพอใจในงานท่ีทํา ไมใชปจจัยท่ีจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก  
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นโยบายและการบริหารงานขององคกรการบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกร 

อัตราคาจาง ความม่ันคง สภาพการทํางาน สถานภาพในการทํางาน ปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธ

กับความตองการทางกาย ความตองการความปลอดภัย และความตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม 

ตามทฤษฏีความตองการของ มาสโลว 

กกกกกกกกปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจเปนส่ิงกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรนและพยายาม

ทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนั้นเม่ือตองการจูงใจการทํางานของบุคคล ผูบริหารจึงควร

มอบหมายงานท่ีทาทายใหบุคคลมีความรับผิดชอบสูงข้ึน ตลอดจนสนับสนุนใหเล่ือนตําแหนง

สูงข้ึน จะทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

กกกกกกกกหากขาดปจจัยสุขอนามัย อาจกอใหเกิดความไมพอใจแกพนักงานได เชน การนัดหยุด

งานของบริษัทหางรานหรือโรงงาน เพื่อเรียกรองคาจางแรงงาน ผูบริหารจึงมักจัดโครงการดาน

ผลประโยชนพิเศษตางๆ เพื่อใหคนทํางานพึงพอใจ แตจริงๆแลวเปนเพียงส่ิงท่ีพยุง หรือธํารงรักษา

ไว และปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจ และรวมตัวกันเรียกรองหรือตอรองเทานั้น 

กกกกกกกกทํานองเดียวกัน ปจจัยสุขอนามัยไมใชเปนส่ิงจูงใจท่ีจะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แตถือเปน

ขอกําหนดเบ้ืองตนท่ีจะปองกันไมใหคนไมพอใจในงานท่ีทําอยูเทานั้น แมวาปจจัยดานนี้จะไมได

เปนส่ิงจูงใจคนภายในองคกรท่ีเปนทางการนั้น ไดแก การลาปวย การลาพักรอน และโครงการท่ี

เกี่ยวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 

กกกกกกกกทฤษฎีการจูงใจของ เฮอรเบิรก ไดรับการศึกษาใหกวางขวางอกไปอีกอจนกระท่ังมี

ความเช่ือวา ความตองการทางดานการจูงใจจะประกอบดวยปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง กับ

ปจจัยท่ีเกี่ยวของดานการบํารุงรักษา ซ่ึงมีความสําคัญพอสรุปไดดังนี้ 

กกกกกกกก1. งานท่ีมีความทาทายกอใหเกิดความรูสึกท่ีดีเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน เกิดความ

รับผิดชอบ มีความรูสึกกาวหนา ไดรับการยกยอง และเกิดความเพลิดเพลินในงานเหลานี้ถือเปน

ส่ิงจูงใจพนักงานใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

กกกกกกก2. กฎในการทํางาน แสงสวาง เวลาหยุดพัก สิทธ์ิของความเปนอาวุโส คาจาง 

ผลประโยชนพิเศษและอ่ืนๆ หากเปนไปอยางเหมาะสมอาจเปนส่ิงท่ีทําใหพนักงานเกิดความไม

พอใจในการทํางานได 

กกกกกกกก3. พนักงานจะเกิดความไมพอใจเม่ือโอกาสท่ีเขาจะไดรับความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จ

ของงาถูกขจัดออกไป ทําใหมีความรูสึกท่ีไมดีเกิดข้ึนและหาขอผิดพลาดจากสภาพแวดลอม 

กกกกกกกก4. เม่ือปจจัยดานการจูงใจ เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ และการยก

ยองไมไดรับการตอบสนอง ผูปฏิบัติงานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปจจัยดานการ 
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บํารุงรักษา 

กกกกกกกก5. ความตองการดานการบํารุงรักษาจะลดลงหากความตองการดานการจูงใจไดรับการ

ตอบสนองความพึงพอใจแลว  

 

4. พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคการเขต 1 ภาคใต้ จังหวดัเพชรบุรี 

กกกกกกกกลักษณะของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

กกกกกกกก4.1 วัตถุประสงคในการจัดตั้งตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาคตามมาตรา 6 

แหงพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 4) พ. ศ. 2542  

กําหนดใหจัดตั้งการไฟฟาข้ึนเรียกวา “การไฟฟาสวนภูมิภาค” เรียกโดยยอวา “กฟภ.” และให

เรียกช่ือภาษาอังกฤษวา “PROVINCIAL ELECTRICITY AUTHORITY” เรียกช่ือโดยยอวา “PEA” 

มีวัตถุประสงคดังนี้ 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.1.1 ผลิต จัดใหไดมา จัดสง และจําหนายพลังงานไฟฟา 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.1.2 ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับพลังงานไฟฟา และธุรกิจอ่ืนท่ีเกี่ยวเนื่อง หรือท่ี

เปนประโยชนแกการไฟฟาสวนภูมิภาค 

กกกกกกกก4.2 อํานาจในการดําเนินการตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค  

ตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2535 

และ (ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2542 มาตรา 7 และมาตรา 13 ไดกําหนดอํานาจการกระทําการตางๆ ซ่ึงอยู

ภายใตขอบเขตแหงวัตถุประสงคของมาตรา 6 ดังนี้ 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.ในเขตภูมิภาคซ่ึงอยูนอกเขตทองท่ีท่ีการไฟฟานครหลวง

ดําเนินการอยู 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก2. ในประเทศใกลเคียง 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2.2 สราง ซ้ือ จัดหา จําหนาย เชา ใหเชา ใหเชาซ้ือ ยืม ใหยืม และ

ดําเนินงานเกี่ยวกับเคร่ืองใชบริการ และส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2.3 ซ้ือ จัดหา จําหนาย เชา ใหเชา เชาซ้ือ ใหเชาซ้ือ ยืม ใหยืม รับจํานํา รับ

จํานอง โอน รับโอน แลกเปล่ียน ถือกรรมสิทธ์ิ ครอบครอง หรือดําเนินงานเกี่ยวกับทรัพยสินใดๆ 

ตลอดจนรับทรัพยสินท่ีมีผูอุทิศให 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2.4 สํารวจและวางแผนท่ีจะทําใหหรือขยายเพิ่มเติมภายในทองท่ี 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2.5 กําหนดประเภท ขนาด และมาตรฐานของโรงงานผลิตพลังงานไฟฟา

สายสงศักยสูง หรือสายสงศักยต่ํา และเคร่ืองมืออุปกรณอ่ืนๆ ตลอดจนเช้ือเพลิงซ่ึงใชในการผลิต 
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พลังงานไฟฟาของการไฟฟาสวนภูมิภาค เพื่อใหถูกตองตามหลักวิชาและหลักเศรษฐกิจ รวมท้ังวาง

นโยบาย และควบคุมการผลิตพลังงานไฟฟาในโรงผลิต พลังงานไฟฟาตางๆ ของการไฟฟาสวน

ภูมิภาค 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2.6 กําหนดอัตราราคาขายพลังงานไฟฟาภายใตบังคับมาตรา 6 แหง

พระราชบัญญัติคณะกรรมการนโยบายพลังงานแหงชาติ พ.ศ. 2535 กําหนดคาบริการ และส่ิง

อํานวยความสะดวกตางๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาค และจัดระเบียบเกี่ยววิธีชําระราคาคาบริการ

และส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆของการไฟฟาสวนภูมิภาค และจัดระเบียบเกี่ยวกับวิธีชําระ

คาบริการและส่ิงอํานวยความสะดวก 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2.7 จัดระเบียบเกี่ยวกับความปลอดภัยในการใชและรักษาทรัพยสิน ของ

การไฟฟาสวนภูมิภาค 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2.8 กูยืมเงินหรือลงทุน 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2.9 ออกพันธบัตรหรือตราวารอ่ืนใดเพื่อการลงทุน 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2.10 จัดตั้งบริษัทจํากัดหรือบริษัทหรือบริษัทมหาชนจํากัด เพื่อประกอบ

ธุรกิจเกี่ยวกับพลังงานไฟฟา และธุรกิจอ่ืนท่ีเกี่ยวเนื่องหรือท่ีเปนประโยชนแกกิจการของการไฟฟา

สวนภูมิภาค 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2.11 เขารวมกิจการกับหนวยงานอ่ืน ไมวาจะเปนของเอกชนหรือรัฐ ท้ัง

ในประเทศและนอกประเทศ หรือกับองคกรระหวางประเทศ หรือถือหุนในบริษัทจํากัด หรือบริษัท

มหาชนจํากัด เพื่อประโยชนแกกิจการของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2.12 กระทําการอยางอ่ืนบรรดาท่ีเกี่ยวของหรือเกี่ยวเนื่องในการจัดการ

ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

กกกกกกกก4.3 ประเภทของกิจการ 

กกกกกกกกการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนรัฐวิสาหกจิประเภทสาธารณูปโภค อยูภายใตการกํากับดแูล

ของกระทรวงมหาดไทย กอตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 โดยโอน

บรรดาทรัพยสิน หนี้สินและความรับผิดชอบขององคกร
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจัิย 

 

กกกกกกกกการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคกร

รัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Survey Research) โดยมี

วิธีดําเนินการศึกษาเปนข้ันตอนดังตอไปนี้ 

1. วิธีการศึกษา 

2. การสุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 

3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

4. การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

6. การประมวลผลและการวิเคราะหขอมูล 

 

วธีิการศึกษา 

กกกกกกกกการวิจัยคร้ังนี้มุงเนนการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Survey 

Research) โดยจะแจกแบบสอบถามใหพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจดวยตนเอง และใหเวลาตอบ

แบบสอบถาม 1-2 วัน หลังจากนั้นจะรับแบบสอบถามคือเพื่อนํามาใหคะแนนตามเกณฑท่ีได

กําหนดไว แลวนําไปวิเคราะหดวยวิธีทางสถิติ 

 

การสุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 

กกกกกกกกกลุมตัวอยางไดจากการสุมตัวอยางในพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวน

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จํานวน 315 คนโดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) และ

กําหนดจํานวนโดยสูตร ทาโร ยามาเน (Taro Yamane 1970, อางถึงใน สุธรรม รัตนโชติ 2551: 101) 

ไดตัวอยางท้ังส้ิน 176 คน มีสูตรการคํานวณกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

กกกกกกกก 
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สูตรการคํานวณกลุมตัวอยาง 

                                        n =         N  

             1+Ne2 

กกกกกกกกเม่ือ  n คือ จํานวนตัวอยาง หรือขนาดของกลุมตัวอยาง 

 N          คือ จํานวนหนวยท้ังหมด หรือ ขนาดของประชากรท้ังหมด 

    e  คือ ความคาดเคล่ือนในการสุมตัวอยาง  (sampling  error)  ในท่ีนี้จะ

กําหนดเทากับ + / - 0.05  ภายใตความเช่ือม่ัน  95% จึงแทนคาสูตรไดดังนี ้

กกกกกกกกแทนคาสูตร n =       315  =    176  คน  

               1+ (315 x 0.052) 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

กกกกกกกกเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยผูวิจัยไดแบง

ออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

กกกกกกกกส่วนที ่ 1 เปนคําถามดานลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส วุฒิการศึกษา อายุในการปฏิบัติงาน ตําแหนงท่ีปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติ เวลาปฏิบัติงาน โดยจะเปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบจํานวน 9 ขอ  

กกกกกกกกส่วนที ่2 เปนคําถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจ

การไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท้ังหมด 8 ดานโดยคณะวิจัยใชแนวคําถามตามงานวิจัยของ  

อิสราภรณ รัตนคช (2550) เปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบจํานวน 51 ขอ ดังนี้ 

1. ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ                มีคําถามจํานวน 6  ขอ 

2. ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ               มีคําถามจํานวน 7  ขอ 

3. ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง  มีคําถามจํานวน 7 ขอ 

4. ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน               มีคําถามจํานวน 5  ขอ 

5. ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน               มีคําถามจํานวน 4  ขอ 

6. ดานลักษณะการบริหารงาน                   มีคําถามจํานวน 11ขอ 

7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว                มีคําถามจํานวน  4 ขอ 

8. ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม                                 มีคําถามจํานวน 7  ขอ 

กกกกกกกก 

กกกกกกกก 
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กกกกกกกกโดยเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดแบบ Likert Scale จากระดับความคิดเห็น 5 ระดับ 

คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ใหเลือกตอบเพียงขอเดียว และใหคะแนนคําตอบ 

เทากับ 5 4 3 2 1 ตามลําดับ เกณฑการแปลความหมายคาคะแนนใชสูตรชวงความกวางของขอมูล

แตละช้ัน โดยกําหนดระดับการวัดเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  = 5 - 1  = 0.80  

   ระดับการวัด         5  

 

จะไดเกณฑการวัดระดับคะแนน แบงเปน 5 ชวง ไดดังนี้  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยมากท่ีสุด  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดวยมาก  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นดวยนอย  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นดวยนอยท่ีสุด  

กกกกกกกกส่วนที ่3 เปนคําถามเกี่ยวกับความผูกพันองคกร 3 ดานโดยคณะวิจัยใชแนวคําถามตาม

งานวิจัยของ อิสราภรณ รัตนคช (2550) เปนคําถามแบบปลายปดใหเลือกตอบจํานวน 16 ขอ ดังนี้ 

กกกกกกกก1. ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีคําถาม

จํานวน 6 ขอ 

กกกกกกกก2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร มีคําถาม

จํานวน 5 ขอ 

กกกกกกกก3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร มีคําถาม

จํานวน 5 ขอ 

กกกกกกกกโดยการสรางมาตรวัดแบบ Likert Scale นํามาปรับแกใหเหมาะสมกับพฤติกรรมของ

ผูตอบแบบสอบถาม จากระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

ใหเลือกตอบเพียงขอเดียว และใหคะแนนคําตอบ เทากับ 5 4 3 2 1 ตามลําดับ เกณฑการแปล

ความหมายคาคะแนนใชสูตรชวงความกวางของขอมูลแตละช้ัน โดยกําหนดระดับการวัดเปน 5 

ระดับ ดังนี้  

 คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  = 5 - 1  = 0.80  

ระดับการวัด        5  
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จะไดเกณฑการวัดระดับคะแนน แบงเปน 5 ชวง ไดดังนี้ 

      คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ความผูกพันมากท่ีสุด  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ความผูกพันมาก  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ความผูกพันปานกลาง  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ความผูกพันนอย  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ความผูกพันนอยท่ีสุด  

การทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

กกกกกกกกการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลใชวิธีทําแบบสอบถามท่ีเรียบเรียงข้ึน 

นําไปเสนออาจารยท่ีปรึกษาและอาจารยผูเช่ียวชาญ 2 ทานคือ อาจารยสุธรรม รัตณโชติ  และ

อาจารยนภนนท หอมสุด พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขให

ถูกตองและครอบคลุมเนื้อหาท่ีวัดมากยิ่งข้ึน  กอนนําไปทดสอบกับกลุมประชากรท่ีไมใชกลุม

ตัวอยาง จํานวน 30 ราย เพื่อทดสอบความเขาใจในเนื้อหา และเพิ่มเติมหรือแกไขแบบสอบถาม 

และนําผลการทดสอบวิเคราะหหาความเช่ือม่ัน (reliability) ดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชวิธีหาคา

สัมประสิทธ์ิอัลฟาของ Cronbach (พวงรัตน  ทวีรัตน,  2543) ซ่ึงผลการทดสอบแบบสอบถามไดคา

สัมประสิทธ์ิอัลฟาในแตละดานดังนี้ 

กกกกกกกด้านคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม      เท่ากบั 0.89 

- ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ                เทากับ 0.82 

- ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ               เทากับ 0.79 

- ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง   เทากับ 0.88 

- ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน                เทากับ 0.84 

- ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน                  เทากับ 0.87 

- ดานลักษณะการบริหารงาน                      เทากับ 0.83 

- ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว     เทากับ 0.81 

- ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม       เทากับ 0.81 

กกกกกกกกด้านความผูกพนัในองค์กร      เท่ากบั 0.85 

- ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร   เทากับ 0.83 

- ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร เทากับ

0.81 

                   -ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร   เทากับ 0.83 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

กกกกกกกก1. จัดทําหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลจากองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟา

สวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

กกกกกกก2. คณะวิจัยสงแบบสอบถามใหแกพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจพรอมท้ังช้ีแจง

วัตถุประสงคในการเก็บรวบรวมขอมูลและนัดหมายหรือขออนุญาตมารับแบบสอบถามคืน 

กกกกกกกก3. คณะวิจัยสงแบบสอบถามใหแกพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจจํานวน 200 ชุด ไดรับ

คืนจํานวน 195 ชุด แลวนํามาตรวจสอบความถูกตองและครบถวนของแบบสอบถาม 

กกกกกกกก4. รวบรวมขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 

(Statistical Package for the Social Science for Windows)   สรุปและรายงานผล 

 

การประมวลผลและการวเิคราะห์ข้อมูล 

กกกกกกกกการศึกษาคร้ังนี้ทําการวิเคราะหขอมูลและประมวลผลขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร 

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science for Windows) โดยมุง

หาความสัมพันธของตัวแปรอิสระท่ีมีตอตัวแปรตาม และเลือกใชสถิติในการนําเสนอขอมูลและ

วิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังนี้  

กกกกกกกก1. แบบสอบถามสวนท่ี 1 ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบาย

ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง วิเคราะหโดยแจกแจงความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage)  

กกกกกกกก2. หาคาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนน

คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันในองคการจากแบบสอบถามสวนท่ี 2 และสวนท่ี 3 

เกณฑการแปลความหมายคาคะแนนใชสูตรชวงความกวางของขอมูลแตละช้ัน โดยกําหนดระดับ

การวัดเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00   หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20   หมายถึง  เห็นดวยมาก  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40   หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60   หมายถึง  เห็นดวยนอย  

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80   หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด  

กกกกกกกก1. เปรียบเทียบความแตกตางระหวางลักษณะประชากรศาสตรกับความผูกพันใน

องคการของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต โดยใชสถิติ t-test และ 

F-test ในรูปแบบการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) โดยมีขอกําหนดของ F-test ดังนี้ 

กกกกกกกก 
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กกกกกกกกขอกําหนดของ F-test 

กกกกกกกกกกกกกกกก  1. ส่ิงท่ีจะเทียบกันท้ัง 2 กลุม ถูกสุมมาจากประชากรแมอยางถูกตอง 

(Randomly) 

กกกกกกกกกกกกกกก2. ประชากรท่ีทําการสุมมานั้นจะตองมีการกระจายตัวแบบ Normal 

distribution 

กกกกกกกกกอนการทดสอบ F-test ไดวิเคราะหขอมูลตามขอกําหนด F-test โดยขอมูลถูกสุมดวย

วิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling)และมีการกระจายตัวแบบ Normal distribution 

กกกกกกกก2. หาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันใน

องคการของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต โดยใชวิธีการหาคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment) ซ่ึงไดใหความหมายของคา

ความสัมพันธ ( r ) ตาม Rule of Thumb ของ Guildford ดังนี้ 

กกกกกกกกถาคา r < .20  หมายความวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธกันเพียงเล็กนอย 

      หรือนอยมาก 

กกกกกกกกถาคา r > .20 -.40 หมายความวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธกันในระดับนอย 

กกกกกกกกถาคา r > .40 -.60 หมายความวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธกันในระดับ 

      ปานกลาง 

กกกกกกกกถาคา r > .60 -.80 หมายความวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธกันในระดับสูง 

กกกกกกกกถาคา r > .80กกกกกก หมายความวา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธกันในระดับ 

      สูงมาก 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

กกกกกกกกในการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

องคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต” คณะผูศึกษาใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอมูล และมี

บุคคลากรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต เปนตัวอยางท้ังส้ิน 

176 คน ซ่ึงในสวนนี้เปนการนําเสนอผลการศึกษา โดยลําดับดังนี้ 

กกกกกกกกสวนท่ี 1 ลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

กกกกกกกกสวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจ 

      ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

กกกกกกกกสวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ 

                 ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต          

กกกกกกกกสวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหลักษณะประชากรศาสตรกับความผูกพันตอองคกรของ 

      พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต   

กกกกก 

ส่วนที ่1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กกกกกกกกลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามเปนคําถามท่ีเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของ

ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา อายุในการปฏิบัติงานใน

การไฟฟา ตําแหนงท่ีปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และเวลาปฏิบัติงาน ตาม

ตารางท่ี 1 ดังตอไปนี้ 
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ตารางที ่1 จํานวนและรอยละของบุคคลผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพการ     

                  สมรส วุฒิการศึกษา อายุในการปฏิบัติงานในการไฟฟา ตําแหนงท่ีปฏิบัติงาน รายไดตอ  

   เดือน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และเวลาปฏิบัติงาน 

                                                                                                                            n = 176 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 91 51.7 

หญิง 85 48.3 

อายุ    

20-25 ป 8 4.5 

26-30 ป 24 13.6 

31-35 ป 36 20.5 

36-40 ป 24 13.6 

41-45 ป 34 19.3 

46-50 ป 26 14.8 

51-55 ป 18 10.2 

56 ปข้ึนไป 6 3.4 

สถานภาพสมรส   

สมรส 100 56.8 

โสด 62 35.2 

หมาย/หยาราง 12 6.8 

แยกกันอยู 2 1.1 

วุฒิการศึกษา   

มัธยมศึกษา 2 1.1 

ปวช./ปวส. 37 21.0 

ปริญญาตรี 125 71.0 

ปริญญาโท 12 6.8 
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ตารางที ่1 (ตอ) 

ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

อายุในการปฏบิัติงานในการไฟฟ้า   

นอยกวา 1 ป 2 1.1 

1-5 ป 29 16.5 

6-10 ป 37 21.0 

11-15 ป 14 8.0 

16-20 ป 42 23.9 

21-25 ป 30 17.0 

26 ปข้ึนไป 22 12.5 

ตําแหน่งทีป่ฏบิัติงาน   

ระดับ 1-3 20 11.4 

ระดับ 4-6 86 48.9 

ระดับ 7 ข้ึนไป 58 33.0 

อ่ืนๆ 12 6.8 

รายได้ต่อเดือน   

ไมเกิน 10,000 บาท 15 8.5 

10,001-20,000 บาท 40 22.7 

20,001-30,000 บาท 59 33.5 

30,001-40,000 บาท 24 13.6 

40,001-50,000 บาท 14 8.0 

50,001 บาทข้ึนไป 24 13.6 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ   

ปฏิบัติงานประจําสํานักงาน 111 63.1 

ปฏิบัติงานภายนอกสํานักงาน 11 6.2 

ปฏิบัติงานท้ังภายในและภายนอกสํานกังาน 54 30.7 

เวลาปฏิบัตงิาน   

08.30-16.30 น. 167 94.9 

08.30-16.30 น. และเขาเวร 16.30-08.30 น. 2 1.1 

อ่ืนๆ 7 4.0 

รวม 176 100.0 
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 1 พบวา พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

ผูใหขอมูลเปนเพศชายและเพศหญิงในสัดสวนท่ีใกลเคียงกัน โดยเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 51.7 

และเปนเพศหญิง รอยละ 48.3 มีอายุระหวาง 31-35 ป คิดเปนรอยละ 20.5 มีสถานภาพสมรส คิด

เปนรอยละ 56.8 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 71.0 มีอายุในการปฏิบัติงานในการ

ไฟฟาระหวาง 16-20 ป คิดเปนรอยละ 23.9 โดยมีตําแหนงท่ีปฏิบัติงานระดับ 4-6 คิดเปนรอยละ 
48.9 มีอัตราเงินเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท คิดเปนรอยละ 33.5 ปฏิบัติงานประจําสํานักงาน

คิดเปนรอยละ 63.1 และปฏิบัติงานในชวงเวลา 08.30 -16.30 น. คิดเปนรอยละ 94.9  

 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้ 

กกกกกกกกการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน ไดแก ดาน

คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานโอกาส

ในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง ดานความกาวหนาและม่ังคงในการทํางาน 

ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน ดานลักษณะการบริหาร ความสมดุลระหวางชีวิตการ

ทํางานและชีวิตสวนตัว และดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม โดยผูวิจัยไดทําการ

วิเคราะหจากคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, 

SD.) ผลการวิเคราะหมีรายละเอียดตามลําดับ ดังนี้ 
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ตารางที ่2 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติในการทํางาน

กกกกกกกกของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ดานคาตอบแทนท่ี                 

กกกกกกกกเปนธรรมและเพยีงพอ 

ด้านค่าตอบแทนที ่

เป็นธรรมและเพยีงพอ 

ระดบัความคดิเห็น  

Χ  

 

SD. 

 

แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.1 ไดรับเงินเดือนและ

สวัสดิการอื่นๆเหมาะสมกับ

งานที่ทานรับผิดชอบ                                         

19 

(10.8) 

72 

(40.9) 

78 

(44.3) 

6 

(3.4) 

1 

(0.6) 

3.58 0.75 เห็นดวยมาก 

1.2 เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอ

ตอการคลองชีพในสภาพ

เศรษฐกิจปจจุบัน 

13 

(7.4) 

37 

(21) 

104 

(59.1) 

16 

(9.1) 

6 

(3.4) 

3.20 0.84 เห็นดวยปาน

กลาง 

1.3 เมื่อไดคํานวณอยางถี่ถวน

แลวเงินเดือนและ

ผลประโยชนตอบแทนอื่นๆที่

ไดรับ คุมคากับความอุตสาหะ

ของตนเอง 

16 

(9.1) 

56 

(31.8) 

87 

(49.4) 

13 

(7.4) 

4 

(2.30) 

3.38 0.84 เห็นดวยปาน

กลาง 

1.4 เมื่อเปรียบเทียบกับ

เงินเดือนและผลตอบแทนที่

ไดรับในองคกรใกลเคียงและ

ทัดเทียมกับองคกรที่มี

ลักษณะเดียวกัน เชน กฟผ., 
กฟน.   

10 

(5.7) 

29 

(16.5) 

74 

(42) 

56 

(31.8) 

7 

(4) 

2.88 0.93 เห็นดวยปาน

กลาง 

1.5 มีความพอใจกับเงินเดือน

ที่ไดรับ 

16 

(9.1) 

55 

(31.2) 

90 

(51.1) 

11 

(6.2) 

4 

(2.3) 

3.39 0.83 เห็นดวยปาน

กลาง 

1.6 มีความพอใจกับ

สวัสดิการที่ไดรับ 

23 

(13.1) 

86 

(48.9) 

56 

(31.8) 

10 

(5.7) 

1 

(0.6) 

3.68 0.79 เห็นดวยมาก 

1.7 เงินเดือนที่ไดรับมีความ

ยุติธรรมและเหมาะสมดี 

16 

(9.1) 

48 

(27.3) 

95 

(54) 

12 

(6.8) 

5 

(2.8) 

3.33 0.85 เห็นดวยปาน

กลาง 

1.8 สวัสดิการที่ไดรับมีความ

ยุติธรรมและเหมาะสมดี 

20 

(11.4) 

71 

(40.3) 

76 

(43.2) 

8 

(4.5) 

1 

 (0.6) 

3.57 0.78 เห็นดวยมาก 

คาเฉลีย่โดยรวม 3.38 0.66 
เห็นดวยปาน

กลาง 

กกกกกกกก 
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กกกกกกกกตารางท่ี 2 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอโดย

รวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง (Χ = 3.38) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ี 1.6 มีความ

พอใจกับสวัสดิการท่ีไดรับมีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก (Χ = 3.68) รองลงมาคือขอ 1.1 ไดรับ

เงินเดือนและสวัสดิการอ่ืนๆ เหมาะสมกับงานท่ีทานรับผิดชอบ (Χ =3.58) 
 

ตารางที ่3 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 

พนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ดานสภาพแวดลอมท่ี

ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

ด้านสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภัยและ

ถูกสุขลกัษณะ 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

2.1 บริเวณที่ทํางานถูก

สุขลักษณะ คือ สะอาด สวาง

เพียงพอ มีระบบระบายอากาศ

ที่ดีและอากาศถายเทสะดวก 

21 

(11.9) 

68 

(38.60 

70 

(39.8) 

9 

(5.1) 

8 

(4.5) 

3.48 0.93 เห็นดวย

มาก 

2.2 หนวยงานมีอุปกรณ

เครื่องใชที่มีคุณภาพและอยูใน

สภาพที่ใชงานไดดีเสมอ 

15 

(8.5) 

59 

(33.5) 

85 

(48.3) 

13 

(7.4) 

4 

(2.3) 

3.39 0.83 เห็นดวย

ปานกลาง 

2.3 หนวยงานมีการใหความรู

แกพนักงานใหตระหนักถึง

ความปลอดภัย การปองกัน

อุบัติเหตุตางๆและสงเสริม

สุขภาพในการปฏิบัติงานอยาง

สม่ําเสมอ 

16 

(9.1) 

72 

(40.9) 

75 

(42.6) 

13 

(7.4) 

- 3.52 0.76 เห็นดวย

มาก 

2.4 หนวยงานมีการควบคุมการ

แพรกระจายของเช้ือโรคและ

พาหะนําโรครวมถึงการขจัดมูล

ฝอยอยางเหมาะสม 

11 

(6.3) 

62 

(35.2) 

70 

(39.8) 

28 

(15.9) 

5 

(2.8) 

3.26 0.91 เห็นดวย

ปานกลาง 
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ตารางที ่3 (ตอ) 

ด้านสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภัยและ

ถูกสุขลกัษณะ 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

2.5 หนวยงานมีหองนํ้าที่

สะอาดและมีการดูแลรักษา

อยางถูกสุขลักษณะ 

15 

(8.5) 

72 

(40.9) 

80 

(45.5) 

9 

(5.1) 

- 3.53 0.73 เห็นดวย

มาก 

2.6 หนวยงานมีอุปกรณและ

ระบบปองกันอุบัติภัยในสภาพ

พรอมใชงาน 

18 

(10.2) 

66 

(37.5) 

82 

(46.6) 

8 

(4.5) 

2 

1.1 

3.51 0.79 เห็นดวย

มาก 

2.7 มีความพอใจใน

สภาพแวดลอมการทํางาน 

18 

(10.2) 

67 

(38.1) 

79 

(44.9) 

8 

(4.5) 

4 

(2.3) 

3.49 0.83 เห็นดวย

มาก 

คาเฉลีย่โดยรวม 3.45 0.67 
เห็นดวย

มาก 

 

กกกกกกกกตารางท่ี 3 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูก

สุขลักษณะโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก(Χ = 3.45)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ี 2.5 

หนวยงานมีหองน้ําท่ีสะอาดและมีการดูแลรักษาอยางถูกสุขลักษณะ มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก 
(Χ = 3.53) รองลงมาคือ ขอ 2.3 หนวยงานมีการใหความรูแกพนักงานใหตระหนักถึงความ

ปลอดภัย การปองกันอุบัติเหตุตางๆและสงเสริมสุขภาพในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ (Χ = 

3.52) 
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ตารางที ่4 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 

พนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ดานโอกาสในการ 

พัฒนาศักยภาพ   และใชความสามารถของตนเอง 

                

ด้านโอกาสในการพฒันาศักยภาพ

และใช้ความสามารถของตนเอง 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

3.1 หนวยงานใหโอกาสใน

การศึกษาตอ ไปศึกษาดูงานและ

อบรมในหลักสูตรตางๆ เพื่อเพิ่ม

ความรูและทักษะในการ

ปฏิบัติงาน 

13 

(7.4) 

49 

(27.8) 

86 

(48.9) 

24 

(13.6) 

4 

(2.3) 

3.24 0.86 เห็นดวยปาน

กลาง 

3.2 หนวยงานของทานจัดใหมีการ

สัมมนา/ฝกอบรมอยูเสมอเพื่อเพิ่ม

ความรูและทักษะในการ

ปฏิบัติงานแกพนักงานใหสูงขึ้น 

17 62 78 17 2 3.43 0.84 เห็นดวยมาก 

(9.7) (35.2) (44.3) (9.7) (1.1)   

3.3 ทานไดใชความสามารถใน

การปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของ

ตนเอง 

16 

(9.1) 

74 

(42) 

75 

(42.6) 

9 

(5.1) 

2 

(1.1) 

3.53 0.78 เห็นดวยมาก 

3.4 ทานมีอิสระในการ

วิจารณแนวทางการ

ปฏิบัติงานหรือนโยบายใน

การปฏิบัติงานตอผูบริหารได

โดยไมมีผลกระทบในทาง

ลบตอการพิจารณาความดี

ความชอบ 

5 

(2.8) 

37 

(21) 

91 

(51.7) 

30 

(17) 

13 

(7.4) 

2.95 0.89 เห็นดวยปาน

กลาง 

3.5 ทานมีโอกาสเสนอ

ผลงานจากความคิดริเริ่ม

สรางสรรคของตนเองตอ

สาธารณะ ทั้งภายในและ

ภายนอกองคกรของทาน 

9 

(5.1) 

36 

(20.5) 

84 

(47.7) 

41 

23.3) 

6 

(3.4) 

3.01 0.89 เห็นดวยปาน

กลาง 
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ตารางที ่4 (ตอ) 

ด้านโอกาสในการพฒันาศักยภาพ

และใช้ความสามารถของตนเอง 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

3.6 ทานสามารถตัดสินใจ

แกปญหาดวยตนเองเมื่อการ

ทํางานมีปญหาและอุปสรรค 

12 

(6.8) 

61 

(34.7) 

84 

(47.7) 

14 

(8) 

5 

(2.8) 

3.35 0.83 เห็นดวยปาน

กลาง 

3.7 ทานสามารถแสดงความ

คิดเห็น ประสานงานและ

ปฏิบัติงานที่เก่ียวของรวมกัน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5 

(2.8) 

76 

(43.2) 

81 

(46) 

13 

(7.4) 

1 

(0.6) 

3.40 0.69 เห็นดวยปาน

กลาง 

คาเฉลีย่โดยรวม 3.27 0.60 
เห็นดวยปาน

กลาง 

 

กกกกกกกกตารางท่ี 4 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช

ความสามารถของตนเองโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง (Χ = 3.27)  เม่ือพิจารณาเปนราย

ขอพบวา ขอ 3.3 ทานไดใชความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของตนเองมีคาเฉล่ียสูงสุด

อันดับแรก (Χ = 3.53) รองลงมาคือ ขอ 3.2 หนวยงานของทานจัดใหมีการสัมมนา/ฝกอบรมอยู

เสมอเพื่อเพิ่มความรูและทักษะในการปฏิบัติงานแกพนักงานใหสูงข้ึน (Χ = 3.43) 
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ตารางที ่5 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 

  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ดานความกาวหนาและ 

  ม่ันคงในการทํางาน 

ด้านความก้าวหน้าและมัง่คงในการ

ทาํงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

4.1 ทานไดรับมอบหมาย

ภารกิจและหนาที่ในการทํางาน

ที่เพ่ิมขึ้นอยูเสมอ 

11 

(6.2) 

75 

(42.6) 

83 

(47.2) 

7 

(4) 

- 3.51 0.68 เห็นดวย

มาก 

4.2 หนวยงานของทานเปด

โอกาสทาน ใหเลื่อนตําแหนง

ที่สูงขึ้นไดงาย 

7 

(4.0) 

34 

(19.3) 

89 

(50.6) 

27 

(15.3) 

19 

(10.8) 

2.90 0.97 เห็นดวย

ปานกลาง 

4.3 องคกรรัฐวิสาหกิจเปน

หนวยงานที่เปดโอกาสให

พนักงานและลูกจางมี

ความกาวหนาในอาชีพ 

6 

(3.4) 

60 

(34.1) 

79 

(44.9) 

25 

(14.2) 

6 

(3.4) 

3.20 0.85 เห็นดวย

ปานกลาง 

4.4 การเลื่อนตําแหนงหนาที่

ในหนวยงานของทานเปนไป

ดวยความเสมอภาคและ

ยุติธรรม 

9 

(5.1) 

31 

(17.6) 

86 

(48.9) 

29 

(16.5) 

21 

(11.9) 

2.88 1.01 เห็นดวย

ปานกลาง 

4.5 องคกรรัฐวิสาหกิจให

ความสําคัญกับการพัฒนา

ความรูความสามารถของ

พนักงาน 

9 

(5.1) 

62 

(35.2) 

86 

(48.9) 

15 

(8.5) 

4 

(2.3) 

3.32 0.80 เห็นดวย

ปานกลาง 

คาเฉล่ียโดยรวม 
3.16 0.71 เห็นดวย

ปานกลาง 

กกกกกกกกตารางท่ี 5 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาและม่ังคงในการทํางาน

โดยรวมอยูในระดับเหน็ดวยปานกลาง (Χ = 3.16) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 4.1 ทานไดรับ

มอบหมายภารกิจและหนาท่ีในการทํางานท่ีเพิ่มข้ึนอยูเสมอมีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก (Χ = 3.51) 



46 

 

 

รองลงมา คือ ขอ 4.5 องคกรรัฐวิสาหกจิใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูความสามารถของ

พนักงาน (Χ = 3.32) 

 

ตารางที ่6 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 

   พนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ดานความสัมพันธอันดี

ในการทํางานรวมกัน 

ด้านความสัมพนัธ์อนัดี

ในการทาํงานร่วมกนั 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

5.1 พนักงานในหนวยงานของ

ทานมีความเปนมิตรตอกันเปน

อยางด ี

14 

(8) 

60 

(34.1) 

75 

(42.6) 

22 

(12.5) 

5 

(2.8) 

3.32 0.90 เห็นดวย

ปานกลาง 

5.2 พนักงานทุกระดับมีโอกาส

รับทราบปญหาในการทํางานและ

ไดแสดงความคิดเห็นรวมกัน

แกปญหา 

8 

(4.5) 

38 

(21.6) 

100 

(56.8) 

26 

(14.8) 

4 

(2.3) 

3.11 0.79 เห็นดวย

ปานกลาง 

5.3 หนวยงานของทานมีการจัด

กิจกรรมที่สงเสริมใหพนักงานได

พบปะสังสรรคปฏิสัมพันธกัน

เสมอ 

15 

(8.5) 

44 

(25) 

88 

(50) 

24 

(13.6) 

5 

(2.8) 

3.23 0.89 เห็นดวย

ปานกลาง 

5.4 ทานไดรับคําแนะนําและความ

ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานอยู

เสมอ 

14 

(8) 

59 

(33.5) 

89 

(50.6) 

14 

(8) 

- 3.41 0.75 เห็นดวย

มาก 

คาเฉลีย่โดยรวม 3.27 0.71 
เห็นดวย

ปานกลาง 

กกกกกกกกตารางท่ี 6 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกันโดย

รวมอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง (Χ = 3.27) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 5.4 ทานไดรับ

คําแนะนําและความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก (Χ = 3.41) 
รองลงมา คือ ขอ 5.1 พนักงานในหนวยงานของทานมีความเปนมิตรตอกันเปนอยางดี (Χ = 3.32) 
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ตารางที ่7 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 

   พนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ดานลักษณะการบริหาร 

ด้านลกัษณะการบริหาร 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

6.1 หนวยงานของทานมี

นโยบายในการบริหารงานที่ดี 

15 

(8.5) 

66 

(37.5) 

78 

(44.3) 

15 

(8.5) 

2 

(1.1) 

3.44 0.81 เห็นดวย

มาก 

6.2 หนวยงานของทานกําหนด

หนาที่ความรับผิดชอบของ

พนักงานตามมาตรฐานกําหนด

ตําแหนงอยางเหมาะสม 

12 

(6.8) 

67 

(38.1) 

78 

(44.3) 

16 

(9.1) 

3 

(1.7) 

3.39 0.82 เห็นดวย

ปานกลาง 

6.3 การบริหารงานใน

หนวยงานของทานมีการแบง

สายการบังคับบัญชาที่แนนอน

ชัดเจน 

16 

(9.1) 

90 

(51.1) 

60 

(34.1) 

8 

(4.5) 

2 

(1.1) 

3.62 0.76 เห็นดวย

มาก 

6.4 ขั้นตอนในการบริหารใน

หนวยงานมีความคลองตัว

รวดเร็ว 

11 

(6.2) 

56 

(31.8) 

86 

(48.9) 

19 

(10.8) 

4 

(2.3) 

3.29 0.83 เห็นดวย

ปานกลาง 

6.5 ทุกคนในหนวยงานไดรับ

ความเสมอภาคในเรื่อง กฎ 

ระเบียบ การประเมิน  

คาตอบแทน สวัสดิการ 

15 

(8.5) 

59 

(33.5) 

79 

(44.9) 

19 

(10.8) 

4 

(2.3) 

3.35 0.87 เห็นดวย

ปานกลาง 

6.6 การปฏิบัติของ 

ผูบั งคับบัญ ชาทํ าใหรู สึ กว า

ตนเองมีคุณคา 

9 

(5.1) 

50 

(28.4) 

101 

(57.4) 

15 

(8.5) 

1 

(0.6) 

3.29 0.72 เห็นดวย

ปานกลาง 

6.7 มีการประชุมแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นระหวางผูบังคับ 

บัญชาและผู ใตบังคับบัญชา

สม่ําเสมอ 

7 

(4) 

38 

(21.6) 

92 

(52.3) 

32 

(18.2) 

7 

(4) 

3.03 0.85 เห็นดวย

ปานกลาง 

6.8 ระบบการพิจารณาความดี

ความชอบและการเลื่อน 

ตํ าแหน งในปจ จุบันมีค วาม

เหมาะสมดีแลว 

6 

(3.4) 

29 

(16.5) 

99 

(56.2) 

23 

(13.1) 

19 

(10.8) 

2.89 0.93 เห็นดวย

ปานกลาง 
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ตารางที ่7 (ตอ) 

ด้านลกัษณะการบริหาร 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

6.9 ผูบังคับบัญชาไดติดตาม

ผลการปฏบิัติงานของ

พนักงาน 

ทุกคนอยางสม่ําเสมอ 

15 

(8.5) 

42 

(23.9) 

85 

(48.3) 

28 

(15.9) 

6 

(3.4) 

3.18 0.92 เห็นดวย

ปานกลาง 

6.10 ผูบังคับบัญชาไดชวย 

เหลือและเสนอแนะแกไข

ปญหาตามความเหมาะสมอยู

เสมอ 

9 

(5.1) 

36 

(20.5) 

105 

(59.7) 

24 

13.6) 

2 

(1.1) 

3.15 0.76 เห็นดวย

ปานกลาง 

6.11 ทานมีสิทธิที่จะแสดง

ความคิดเห็นตอ

ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน

โดยอิสระ 

7 

(4) 

46 

(26.1) 

92 

(52.3) 

22 

(12.5) 

9 

(5.1) 

3.11 0.86 เห็นดวย

ปานกลาง 

คาเฉลีย่โดยรวม 3.25 0.66 
เห็นดวย

ปานกลาง 

 

กกกกกกกกตารางท่ี 7 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานลักษณะการบริหารโดยรวมอยูในระดับ

เห็นดวยปานกลาง (Χ = 3.25) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 6.3 การบริหารงานในหนวยงาน

ของทานมีการแบงสายการบังคับบัญชาท่ีแนนอนชัดเจน มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก (Χ = 3.62) 

รองลงมา คือ ขอ 6.1 หนวยงานของทานมีนโยบายในการบริหารงานท่ีดี (Χ = 3.44) 
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ตารางที ่8 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 

    พนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ความสมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

ความสมดุลระหว่างชีวติการ

ทาํงานและชีวติส่วนตัว 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

7.1 ทานพอใจในความเหมาะสม

ของชวงเวลาทํางานกับชวงเวลา

พักในแตละวัน 

16 

(9.1) 

91 

(51.7) 

63 

(35.8) 

6 

(3.4) 

- 3.66 0.69 เห็นดวยมาก 

7.2 ทานไดวางแผนการดําเนิน

ชีวิตไวลวงหนา 

19 

(10.8) 

79 

(44.9) 

67 

(38.1) 

11 

(6.2) 

- 3.60 0.76 เห็นดวยมาก 

7.3 ทานมีเวลาที่จะใชชีวิตตามทบ

บาทสามี,ภรรยา,บิดา,มารดาหรือ

บุตรที่ดีได 

14 

(8) 

85 

(48.3) 

65 

(36.9) 

11 

(6.2) 

1 

(0.6) 

3.57 0.75 เห็นดวยมาก 

7.4 ทานสามารถแบงเวลา 

ในการทํางานประจํา, 

เวลาสวนตัว,เวลาสาํหรับครอบครัว

และสังคมไดอยางเหมาะสม 

17 

(9.7) 

80 

(45.5) 

68 

(38.6) 

10 

(5.7) 

1 

(0.6) 

3.58 0.77 เห็นดวยมาก 

คาเฉลีย่โดยรวม 3.60 0.60 เห็นดวยมาก 

 

กกกกกกกกตารางท่ี 8 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ

ชีวิตสวนตัวโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (Χ = 3.60) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 7.1 ทาน

พอใจในความเหมาะสมของชวงเวลาทํางานกับชวงเวลาพักในแตละวัน มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก 

(Χ = 3.66) รองลงมาคือ ขอ 7.2 ทานไดวางแผนการดําเนินชีวิตไวลวงหนา (Χ = 3.60) 
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ตารางที ่9 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ 

   พนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ดานความภูมิใจใน

องคกรท่ีคุณคาทางสังคม 

ด้านความภูมใิจในองค์กรทีม่ี

คุณค่าทางสังคม 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

8.1 หนวยงานของทานไดรับ

การยอมรับวามีความสําคัญ

ตอสังคมโดยรวม 

36 

(20.5) 

92 

(52.3) 

47 

(26.7) 

1 

(0.6) 

- 3.93 0.70 เห็นดวยมาก 

8.2 ทานมีความภูมิใจในการ

เปนพนักงานใน องคกร

รัฐวิสาหกิจแหงน้ี 

47 

(26.7) 

92 

(52.3) 

32 

(18.2) 

5 

(2.8) 

- 4.03 0.75 เห็นดวยมาก 

8.3 ทานมีความรูสึกภูมิใจ

และมีความกระตือรือรนใน

การทํางานเมื่อไดรับคําชม 

35 

(19.9) 

94 

(53.4) 

45 

(25.6) 

2 

(1.1) 

- 3.92 0.71 เห็นดวยมาก 

8.4 ทานเปนสวนหน่ึงที่สราง

ความสําเร็จใหกับองคกร

รัฐวิสาหกิจและสังคม 

20 

(11.4) 

88 

(50) 

63 

(35.8) 

5 

(2.8) 

- 3.70 0.71 เห็นดวยมาก 

8.5 ทานอยากแนะนําญาติ

หรือคนรูจักมาทํางานที่

องคกรรัฐวิสาหกิจแหงน้ี 

44 

(25) 

74 

(42) 

53 

(30.1) 

3 

(1.7) 

2 

(1.1) 

3.88 0.84 เห็นดวยมาก 

8.6 องคกรรัฐวิสาหกิจให

ความรวมมือกับหนวยงาน

ภายนอกอื่นๆเพ่ือจัดกิจกรรม

ที่สงเสริมสนับสนุน

สาธารณประโยชนตอชุมชน

และสังคม 

37 

(21) 

80 

(45.5) 

55 

(31.2) 

4 

(2.3) 

- 3.85 0.77 เห็นดวยมาก 

8.7 ทานยินดีและเต็มใจที่จะ

ใหใครๆทราบวาทาน

ปฏิบัติงานอยูในองคกร

รัฐวิสาหกิจแหงน้ี 

52 77 46 1 - 4.02 0.76 เห็นดวยมาก 

(29.5) (43.8) (26.1) (0.6)    

คาเฉลีย่โดยรวม 3.91 0.60 เห็นดวยมาก 

กกกกกกกก 
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กกกกกกกกตารางท่ี 9 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม 

โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (Χ = 3.91)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ 8.2 ทานมีความภูมิ

ในการเปนพนักงานใน องคกรรัฐวิสาหกิจแหงนี้ มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก (Χ = 4.03) รองลงมา

คือ ขอ 8.7 ทานยินดีและเต็มใจท่ีจะใหใครๆทราบวาทานปฏิบัติงานอยูในองคกรรัฐวิสาหกิจแหงนี้ 

(Χ = 4.02) 

 

ตารางที ่10 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 

     องคกรรัฐวสิาหกิจการไฟฟาสวนภมิูภาค เขต 1 ภาคใต ในภาพรวม 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิ 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 1 ภาคใต้ 
Χ  SD. แปลผล 

ดานความภูมิใจในองคกรที่มีคุณคาทางสังคม 3.91 0.60 เห็นดวยมาก 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 3.60 0.60 เห็นดวยมาก 

ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 3.45 0.67 เห็นดวยมาก 

ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 3.38 0.66 เห็นดวยปานกลาง 

ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง 3.27 0.60 เห็นดวยปานกลาง 

ดานความกาวหนาและมั่งคงในการทํางาน 3.16 0.71 เห็นดวยปานกลาง 

ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน 3.27 0.71 เห็นดวยปานกลาง 

ดานลักษณะการบริหาร 3.25 0.66 เห็นดวยปานกลาง 

คาเฉลีย่โดยรวม 3.41 0.52 เห็นดวยปานกลาง 

 

กกกกกกกกตารางท่ี 10 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมในระดับเห็นดวยปานกลาง โดย

คาเฉล่ียท่ี 3.41 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาปจจัยดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคมมี

คาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก (Χ =3.91) รองลงมาคือปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ

ชีวิตสวนตัว ( Χ =3.60) และอันดับ 3 คือปจจัยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

(Χ = 3.45) 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้ 

กกกกกกกกการวิจยัคร้ังนี้ เปนการศึกษาความผูกพนัตอองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานความเช่ือม่ันอยาง

แรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมาก

เพื่อทําประโยชนใหกบัองคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิก

ขององคกร โดยผูวจิัยไดทําการวเิคราะหจากคาสถิติพืน้ฐาน ไดแก คาเฉล่ีย (Χ ) และสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation, SD.) ผลการวิเคราะหมีรายละเอียดตามลําดับ ดงันี ้

ตารางที ่ 11 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพนัตอองคกรของ 

พนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ดานความเช่ือม่ันอยาง

แรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าทีจ่ะยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

ระดบัความผูกพนัในองค์กร 

Χ  SD. 
แปล

ผล 
มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.องคกรรัฐวิสาหกิจแหงน้ีเปน

หนวยงานที่มีศักด์ิศรีทัดเทียมกับ

องคกรรัฐวิสาหกิจอื่นๆ 

56 

(31.8) 

89 

(50.6) 

29 

(16.5) 

2 

(1.1) 

- 4.13 0.72 มาก 

2. องคกรรัฐวิสาหกิจแหงน้ีเปน

หนวยงานที่ดีที่สุดแหงหน่ึงสําหรับ

การเลือกทํางาน 

51 

(29) 

84 

(47.7) 

40 

(22.7) 

1 

(0.6) 

- 4.05 0.74 มาก 

3. ทานจะช้ีแจงกลาวแกทันทีที่ไดยิน

บุคคลอื่นพูดถึงองคกรของทานในทาง

เสียหาย 

49 

(27.8) 

84 

(47.7) 

37 

(21) 

6 

(3.4) 

- 4.00 0.79 มาก 

4. ทานจะคํานึงถึงจุดเดนขององคกร

รัฐวิสาหกิจแหงน้ีอยูเสมอ 

43 

(24.4) 

82 

(46.6) 

47 

(26.7) 

4 

(2.3) 

- 3.93 0.78 มาก 

5.  การบริหารงานขององคกรใน

ปจจุบันเปนการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
33 

(18.8) 

73 

(41.5) 

66 

(37.5) 

3 

(1.7) 

1 

(0.6) 

3.76 0.79 มาก 

6. ทานเห็นดวยกับนโยบายหลาย

ประการขององคกร 

21 

(11.9) 

68 

(38.6) 

83 

(47.2) 

4 

(2.3) 

- 3.60 0.73 มาก 

คาเฉลีย่โดยรวม 3.91 0.63 มาก 
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กกกกกกกกตารางท่ี 11 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับ

เปาหมายและคานิยมของ โดยรวมในระดับมาก (Χ =3.91) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูใน

ระดับมาก มีจํานวน 6 ขอ คือ 1.องคกรรัฐวิสาหกิจแหงนี้เปนหนวยงานท่ีมีศักดิ์ศรีทัดเทียมกับ

องคกรรัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ 2. องคกรรัฐวิสาหกิจแหงนี้เปนหนวยงานท่ีดีท่ีสุดแหงหนึ่งสําหรับการ

เลือกทํางาน  3. ทานจะช้ีแจงกลาวแกทันทีท่ีไดยินบุคคลอ่ืนพูดถึงองคกรของทานในทางเสียหาย 

4. ทานจะคํานึงถึงจุดเดนขององคกรรัฐวิสาหกิจแหงนี้อยูเสมอ  5. การบริหารงานขององคกรใน

ปจจุบันเปนการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ 6. ทานเห็นดวยกับนโยบายหลายประการขององคกร  

(Χ  = 4.13, 4.05, 4.00, 3.93, 3.76, และ 3.60 ตามลําดับ) 

ตารางที ่12   จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันตอองคกรของ 

พนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ดานความเต็มใจท่ี 

ทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร 

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพือ่ทาํประโยชน์

ให้กบัองค์กร 

ระดบัความผูกพนัในองค์กร 

Χ  SD. 
แปล

ผล 
มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

7. ทานเต็มใจใชความรู

ความสามารถและทักษะเพ่ือ

ทํางานขององคกรใหประสบ

ความสําเร็จ 

48 

(27.3) 

88 

(50) 

39 

(22.2) 

1 

(0.6) 

- 4.04 0.72 มาก 

8. ทานทํางานอยางเต็มที่เต็ม

กําลังความรูความสามารถ 
50 

(28.4) 

85 

(48.3) 

40 

(22.7) 

1 

(0.6) 

- 4.05 0.73 มาก 

9.ทานพอใจที่จะทํางาน

ลวงเวลาแมวาผลตอบแทนจะ

ไมคุมคาเหน่ือย 

38 

(21.6) 

80 

(45.5) 

55 

(31.2) 

2 

(1.1) 

1 

(0.6) 

3.86 0.78 มาก 

10. ทานไมเคยปฏิเสธที่จะ

ชวยเหลือองคกรในทุกๆดาน 
33 

(18.8) 

78 

(44.3) 

60 

(34.1) 

4 

(2.3) 

1 

(0.6) 

3.78 0.79 มาก 

11.ทานพรอมที่จะทํางานหนัก

เพ่ือความกาวหนาขององคกร 
44 

(25) 

84 

(47.7) 

47 

(26.7) 

1 

(0.6) 

- 3.97 0.74 มาก 

คาเฉลีย่โดยรวม 3.94 0.65 มาก 
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กกกกกกกกตารางท่ี 12 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมาก

เพื่อทําประโยชนใหกับองคการโดยรวมในระดับมาก (Χ =3.94) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยู

ในระดับมาก มีจํานวน 5 ขอ คือ ขอ 8. ทานทํางานอยางเต็มท่ีเต็มกําลังความรูความสามารถ  7. ทาน

เต็มใจใชความรูความสามารถและทักษะเพื่อทํางานขององคกรใหประสบความสําเร็จ 11. ทาน

พรอมท่ีจะทํางานหนักเพื่อความกาวหนาขององคกร 9. ทานพอใจท่ีจะทํางานลวงเวลาแมวา

ผลตอบแทนจะไมคุมคาเหนื่อย 10. ทานไมเคยปฏิเสธท่ีจะชวยเหลือองคกรในทุกๆดาน (Χ  = 4.05, 

4.04, 3.97, 3.86, และ 3.78 ตามลําดับ) 

 

ตารางที ่13   จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันตอองคกรของ 

พนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ดานความปรารถนา   

อยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า

ทีจ่ะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิก

ขององค์กร 

ระดบัความผูกพนัในองค์กร 

Χ  SD. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

12. ทานยินดีที่จะทํางาน

ตอไปแมวาหนวยงานอื่นจะ

ใหผลตอบแทนที่มากกวา 

43 

(24.4) 

79 

(44.9) 

45 

(25.6) 

8 

(4.5) 

1 

(0.6) 

3.88 0.85 มาก 

13. ทานจะปฏิบัติงานใน

องคกรน้ีตอไปจนเกษียณอายุ 
60 

(34.1) 

75 

(42.6) 

37 

(21) 

4 

(2.3) 

- 4.09 0.80 มาก 

14. ทานจะไมยายไป

ทํางานที่อื่นแมมีโอกาส 

55 

(31.2) 

64 

(36.4) 

50 

(28.4) 

6 

(3.4) 

1 

(0.6) 

3.94 0.89 มาก 

15. ทานตัดสินใจถูกตอง

แลวที่มาทํางานที่น้ี 

70 

(39.8) 

65 

(36.9) 

39 

(22.2) 

2 

(1.1) 

- 4.15 0.80 มาก 

16. องคกรแหงน้ีมีสวน

บันดาลใจใหเกิดการผลิตผล

งานที่ดี 

57 

(32.4) 

71 

(40.3) 

45 

(25.6) 

3 

(1.7) 

- 4.03 0.81 มาก 

คาเฉลีย่โดยรวม 4.02 0.71 มาก 
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กกกกกกกกตารางท่ี 13 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึง

ความเปนสมาชิกขององคการ โดยรวมในระดับมาก (Χ = 4.02) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูใน

ระดับมาก มีจํานวน 5 ขอ คือ ขอ 15. ทานตัดสินใจถูกตองแลวท่ีมาทํางานท่ีนี้ 13. ทานจะ

ปฏิบัติงานในองคกรนี้ตอไปจนเกษียณอายุ 16.  องคกรแหงนี้มีสวนบันดาลใจใหเกิดการผลิตผล

งานท่ีดี  14. ทานจะไมยายไปทํางานท่ีอ่ืนแมมีโอกาส 12. ทานยินดีท่ีจะทํางานตอไปแมวา

หนวยงานอ่ืนจะใหผลตอบแทนท่ีมากกวา (Χ  = 4.15, 4.09, 4.03, 3.94 และ 3.88 ตามลําดับ) 

 

ตารางที ่14   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร

รัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภมิูภาค เขต 1 ภาคใตในภาพรวม 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานองค์กร 

รัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้ Χ  SD. แปลผล 

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความ

เปนสมาชิกขององคกร 4.02 0.71 มาก 

ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร 3.94 0.65 มาก 

ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคกร 3.91 0.63 มาก 

คาเฉล่ียโดยรวม 3.96 0.61 มาก 

 

กกกกกกกกตารางท่ี 14 พบวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มี

ระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.96 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน

พบวาปจจัยดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร มีคาเฉล่ีย

สูงสุดอันดับแรก (Χ =4.02) รองลงมา คือ ปจจัยดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมาก

เพื่อทําประโยชนใหกับองคกร(Χ =3.94) และอันดับ 3 คือปจจัยดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะ

ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (Χ =3.91) 
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ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์และคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้ 

กกกกกกกกการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ เปนการทดสอบสมมติฐาน  ซ่ึงวิเคราะหโดยการ

เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล โดยผูศึกษาไดดําเนินการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ t-test 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA)   ผลการศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 
 

กกกกกกกกสมมติฐานที ่1  ลกัษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้ทีแ่ตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

กกกกกกกก1.1 เพศของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้แตกต่าง 

กนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

กกกกกกกกH0: เพศของพนกังานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตแตกตาง 

กันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 

กกกกกกกกH1: เพศของพนกังานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตแตกตาง 

กันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

ตารางที ่15  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวน 

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามเพศ 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ชาย (n=91) หญงิ (n=85) 

t-value Sig. 
Χ  SD. Χ  SD. 

ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกร 

3.99 0.62 3.83 0.65 1.654 0.100 

ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม

อยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร 

4.07 0.65 3.80 0.62 2.841*

* 

0.005 

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ

รักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร 

4.13 0.73 3.90 0.68 2.149* 0.033 

รวม 4.06 0.62 3.84 0.59 2.411* 0.017 

หมายเหตุ : * Sig < 0.05     ** Sig < 0.01 

กกกกกกกก 

กกกกกกก 
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 15 ผลการทดสอบดวยสถิติ t-test  พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตท่ีมีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมแตกตางกัน  

(t = 2.411, Sig = .017) ปฏิเสธ H0  เม่ือพิจารณารายดาน  พบวา  เม่ือพิจารณารายดาน  พบวา  

พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตท่ีมีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอ

องคกรแตกตางกัน ในดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับ

องคกร  (t =2.841**, Sig = 0.005) และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปน

สมาชิกขององคกร (t =2.149*, Sig = 0.033) ปฏิเสธ H0  สวนดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะ

ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรพบวาไมมีความแตกตางกัน (t =1.654, Sig = 0.100) ยอมรับ 

H0       

 

กกกกกกกก1.2 อายุของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้แตกต่าง 

กนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

กกกกกกกกH0: อายุของพนกังานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตแตกตาง 

กันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 

กกกกกกกกH1: อายุของพนกังานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตแตกตาง 

กันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

 ตารางที1่6 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค 

   เขต 1 ภาคใต จําแนกตามอายุ 

ความผูกพนัต่อ

องค์กร 

20 -25 ปี 

(n=8) 

26 - 30 ปี 

(n=24) 

31 -35 ปี 

(n=36) 

36 - 40 ปี 

(n=24) 

41 - 45 ปี 

(n=34) 

46 -50 ปี 

(n=16) 

51 - 55 ปี 

(n=18) 

56 ปี ขึน้ไป

(n=6) 

Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. 

ดานความเชื่อมั่น

อยางแรงกลาที่จะ

ยอมรับเปาหมาย

และคานิยมของ

องคกร 

3.96 0.68 3.83 0.59 3.84 0.51 3.99 0.73 3.96 0.77 3.82 0.55 4.03 0.69 4.11 0.44 

ดานความเต็มใจที่จะ

ทุมเทความพยายาม

อยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับ

องคกร 

4.05 0.78 3.68 0.58 3.91 0.59 3.95 0.56 4.14 0.64 3.82 0.73 4.07 0.74 4.03 0.64 
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ตารางที1่6 (ตอ) 

 

ตารางที ่17 การทดสอบความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ 

     ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอาย ุ

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS. df. MS. F-Radio Sig. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่

จะยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคกร 

ระหวางกลุม 1.276 7 0.182 0.442 0.875 

ภายในกลุม 69.277 168 0.412   

รวม 70.553 175    

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร 

ระหวางกลุม 3.808 7 0.544 1.309 0.249 

ภายในกลุม 69.818 168 0.416   

รวม 73.625 175    

ดานความปรารถนาอยางแรงกลา

ที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิก

ขององคกร 

ระหวางกลุม 3.412 7 0.487 0.959 0.463 

ภายในกลุม 85.362 168 0.508   

รวม 88.774 175    

 ระหวางกลุม 2.361 7 0.337 0.897 0.510 

รวม ภายในกลุม 63.154 168 0.376   

 รวม 65.516 175    

 

กกกกกกกกจากในตารางท่ี 16 และ 17 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามอายุ ผูวิจัย

ดําเนินการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) 

พบวา พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีอายุตางกันมีความผูกพัน 

ตอองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน (F =0.897, p = 0.510) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความผูกพัน 

 

ดานความปรารถนา

อยางแรงกลาที่จะรักษา

ไวซึ่งความเปนสมาชิก

ขององคกร 

4.08 1.07 3.88 0.78 3.94 0.55 3.98 0.71 4.19 0.65 3.89 0.78 4.11 0.77 4.43 0.56 

รวม 4.03 0.83 3.79 0.61 3.90 0.52 3.97 0.59 4.10 0.61 3.85 0.65 4.07 0.72 4.19 0.42 
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ตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ไมแตกตางกันในทุก

ดาน(ยอมรับ H0)     

  

กกกกกกกก1.3 สถานภาพสมรสของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต้แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

กกกกกกกกH0: สถานภาพสมรสของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1  

ภาคใตแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 

กกกกกกกกH1: สถานภาพสมรสของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1  

ภาคใตแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

ตารางที ่18  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวน 

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามสถานภาพสมรส 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

โสด 

(n=62) 

หม้าย/หย่าร้าง 

(n=12) 

แยกกนัอยู่ 

(n=2) 

สมรส 

(n=100) 

Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกร 

3.77 0.63 3.79 0.32 4.17 0.24 4.01 0.66 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก

เพื่อทําประโยชนใหกับองคกร 

3.77 0.64 3.88 0.32 4.40 0.57 4.05 0.66 

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่ง

ความเปนสมาชิกขององคกร 
3.85 0.77 3.92 0.51 4.20 0.28 4.13 0.69 

รวม 3.80 0.61 3.86 0.32 4.26 0.36 4.06 0.62 

 

ตารางที ่19  การทดสอบความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ 

ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามสถานภาพสมรส 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS. df. MS. F-Radio Sig. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่

จะยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคกร 

ระหวางกลุม 2.409 3 0.803 2.027 0.112 

ภายในกลุม 68.144 172 0.396   

รวม 70.553 175    

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร 

ระหวางกลุม 3.425 3 1.142 2.797* 0.042 

ภายในกลุม 70.201 172 0.408   

รวม 73.625 175    
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ตารางที1่9 (ตอ)  

หมายเหตุ : * Sig < 0.0 

กก 

จากในตารางท่ี 18 และ 19 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามสถานภาพสมรส  

คณะวิจัยดําเนินการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way 

ANOVA) พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีสถานภาพ

สมรสตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน (F =2.710*, Sig = 0.047)ปฏิเสธ H0    

เม่ือพิจารณารายดาน  พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมี

สถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันในดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร (F =2.797*, Sig = 0.042) ปฏิเสธ H0  สวนดาน

ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความปรารถนา

อยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร พบวาไมมีความแตกตางกัน (F =2.027, 

Sig = 0.112 และ F =2.148, Sig = 0.096 ตามลําดับ) ยอมรับ H0    

 

กกกกกกกก1.4 ระดับการศึกษาของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1  

ภาคใต้แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

กกกกกกกกH0: ระดับการศึกษาของพนกังานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1  

ภาคใตแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 

กกกกกกกกH1: ระดับการศึกษาของพนกังานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1  

ภาคใตแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

 

 

 

 

ดานความปรารถนาอยางแรง

กลาที่จะรักษาไวซึ่งความเปน

สมาชิกขององค 

ระหวางกลุม 3.205 3 1.068 2.148 0.096 

ภายในกลุม 85.569 172 0.497   

รวม 88.774 175    

 ระหวางกลุม 2.957 3 0.986 2.710* 0.047 

รวม ภายในกลุม 62.558 172 0.364   

 รวม 65.516 175    
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ตารางที ่20  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวน 

     ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามระดบัการศึกษา 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

มธัยมศึกษา 

(n=2) 

ปวช./ปวส. 

(n=37) 

ปริญญาตรี 

(n=125) 

ปริญญาโท 

(n=12) 

Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะ

ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

4.42 0.82 3.91 0.63 3.93 0.64 3.68 0.55 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม

อยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร 

4.30 0.99 3.80 0.61 4.02 0.64 3.52 0.61 

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ

รักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคกร 
4.40 0.85 4.00 0.78 4.06 0.69 3.57 0.64 

รวม 4.37 0.89 3.90 0.63 4.00 0.60 3.59 0.54 

 

ตารางที ่21 การทดสอบความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ 

    ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามระดับการศึกษา 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS. df. MS. F-Radio Sig. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่

จะยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคกร 

ระหวางกลุม 1.179 3 0.393 0.974 0.406 

ภายในกลุม 69.374 172 0.403   

รวม 70.553 175    

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร 

ระหวางกลุม 3.888 3 1.296 3.196* 0.025 

ภายในกลุม 69.738 172 0.405   

รวม 73.625 175    

ดานความปรารถนาอยางแรงกลา

ที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิก

ขององคกร 

ระหวางกลุม 2.994 3 0.998 2.001 0.116 

ภายในกลุม 85.78 172 0.499   

รวม 88.774 175    

 ระหวางกลุม 2.335 3 0.778 2.119 0.100 

รวม ภายในกลุม 63.18 172 0.367   

 รวม 65.516 175    

หมายเหตุ : * Sig < 0.05 

กกกกกกกก 
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กกกกกกกกจากในตารางท่ี 20 และ 21 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามระดับการศึกษา  

ผูวิจัยดําเนินการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way 

ANOVA) พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีระดับ

การศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน (F =2.119, Sig = 0.100) 

ยอมรับ H0  เม่ือพิจารณารายดาน  พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต ท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันในดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท

ความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร (F =3.196*, Sig = 0.025) ปฏิเสธ H0 สวน

ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความปรารถนา

อยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร พบวาไมมีความแตกตางกัน (F =0.974, 

Sig = 0.406 และ F =2.001, Sig = 0.116 ตามลําดับ) ยอมรับ H0   

 

กกกกกกกก1.5 อายุการทาํงานของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1ภาคใต้ 

แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

กกกกกกกกH0: อายุการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 

กกกกกกกกH1: อายุการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

ตารางที ่22 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวน 

     ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามอายุการทํางาน 

ความผูกพนัต่อ

องค์กร 

ไม่เกนิ 1 ปี 

(n=2) 

1 - 5 ปี 

(n=29) 

6 -10 ปี 

(n=37) 

11 - 15 ปี 

(n=14) 

16 - 20 ปี 

(n=42) 

21 -25 ปี 

(n=30) 

26 ปีขึน้ไป 

(n=22) 

Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรง

กลาที่จะยอมรับเปาหมาย

และคานิยมขององคกร 

4.67 0.47 3.85 0.55 3.65 0.53 3.85 0.90 4.18 0.59 3.87 0.70 3.96 0.54 
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ตารางที ่22 (ตอ) 

 

ความผูกพนัต่อ

องค์กร 

ไม่เกนิ 1 ปี 

(n=2) 

1 - 5 ปี 

(n=29) 

6 -10 ปี 

(n=37) 

11 - 15 ปี 

(n=14) 

16 - 20 ปี 

(n=42) 

21 -25 ปี 

(n=30) 

26 ปีขึน้ไป 

(n=22) 

Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเท

ความพยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร 

4.50 0.71 3.74 0.54 3.66 0.56 4.21 0.92 4.14 0.48 3.98 0.68 4.01 0.77 

ดานความปรารถนาอยางแรง

กลาที่จะรักษาไวซึ่งความ

เปนสมาชิกขององคกร 

5.00 0.00 3.74 0.77 3.86 0.64 4.06 0.84 4.26 0.56 4.02 0.76 4.07 0.72 

รวม 4.72 0.39 3.78 0.59 3.72 0.53 4.04 0.81 4.19 0.50 3.96 0.64 4.01 0.62 
 

ตารางที ่23 การทดสอบความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ 

     ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามอายุการทํางาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS. df. MS. F-Radio Sig. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่

จะยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคกร 

ระหวางกลุม 6.964 6 1.161 3.085** 0.007 

ภายในกลุม 63.589 169 0.376   

รวม 70.553 175    

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร 

ระหวางกลุม 7.387 6 1.231 3.141** 0.006 

ภายในกลุม 66.238 169 0.392   

รวม 73.625 175    

ดานความปรารถนาอยางแรงกลา

ที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิก

ขององคกร 

ระหวางกลุม 7.608 6 1.268 2.640* 0.018 

ภายในกลุม 81.166 169 0.48   

รวม 88.774 175    

 ระหวางกลุม 6.585 6 1.098 3.148** 0.006 

รวม ภายในกลุม 58.93 169 0.349   

 รวม 65.516 175    

หมายเหตุ : * Sig < 0.05 

** Sig < 0.01 
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กกกกกกกกจากในตารางท่ี 22 และ 23 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามอายุการทํางาน  

ผูวิจัยดําเนินการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way 

ANOVA) พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีอายุการ

ทํางานตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน (F =3.148**, Sig = 0.006)ปฏิเสธ H0  

เม่ือพิจารณารายดาน  พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมี

อายุการทํางานตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันในดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะ

ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (F =3.085**, Sig = 0.007)  ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท

ความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร (F =3.141**, Sig = 0.006) และดานความ

ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร (F =2.640*, Sig = 0.018) 

 

กกกกกกกก1.6 ระดับตําแหน่งของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1ภาคใต้ 

แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

กกกกกกกกH0: ระดับตําแหนงของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 

กกกกกกกกH1: ระดับตําแหนงของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

ตารางที ่24 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวน 

     ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามระดบัตําแหนง 

ความต้องการ 

ระดบั 1-3 

(n=20) 

ระดบั 4-6 

(n=86) 

ระดบั 7 ขึน้ไป 

(n=58) 

อืน่ๆ 

(n=12) 

Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกร 

3.88 0.58 3.92 0.66 3.96 0.62 3.71 0.60 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง

มากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร 

3.80 0.59 3.93 0.64 4.05 0.67 3.70 0.69 

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไว

ซึ่งความเปนสมาชกิขององคกร 
3.87 0.83 4.10 0.70 4.04 0.68 3.60 0.69 

รวม 3.85 0.64 3.98 0.61 4.02 0.59 3.67 0.63 
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ตารางที ่25 การทดสอบความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ 

ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามระดับตําแหนง 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS. df. MS. F-Radio Sig. 

ดานความเช่ือมั่นอยางแรง

กลาที่จะยอมรับเปาหมาย

และคานิยมขององคกร 

ระหวางกลุม 0.635 3 0.212 0.520 0.669 

ภายในกลุม 69.918 172 0.407   

รวม 70.553 175    

ดานความเต็มใจที่จะทุมเท

ความพยายามอยางมากเพ่ือ

ทําประโยชนใหกับองคกร 

ระหวางกลุม 1.812 3 0.604 1.446 0.231 

ภายในกลุม 71.814 172 0.418   

รวม 73.625 175    

ดานความปรารถนาอยางแรง

กลาที่จะรักษาไวซึ่งความ

เปนสมาชิกขององคกร 

ระหวางกลุม 3.136 3 1.045 2.099 0.102 

ภายในกลุม 85.639 172 0.498   

รวม 88.774 175    

 ระหวางกลุม 1.476 3 0.492 1.322 0.269 

รวม ภายในกลุม 64.039 172 0.372   

 รวม 65.516 175    

กกกกกกกก 
กกกกกกกกจากในตารางท่ี 24 และ 25 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามระดับตําแหนง  

ผูวิจัยดําเนินการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way 

ANOVA) พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีระดับ

ตําแหนงตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน (F =1.322, p = 0.269)  เม่ือ

พิจารณารายดาน  พบวา  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวน

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ไมแตกตางกันในทุกดาน (ยอมรับ H0)   

กกกกกกก 

กกกกกกกก1.7 รายได้ของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้แตกต่าง 

กนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

กกกกกกกกH0: รายไดของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตแตกตาง 

กันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 

กกกกกกกกH1: รายไดของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตแตกตาง 

กันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
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ตารางที ่26  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนกังานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวน 

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามรายได 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ไม่เกนิ 10,000 

บาท 

(n=15) 

10,000-

20,000 บาท 

(n=40) 

20,001-

30,000 บาท 

(n=59) 

30,001-

40,000 บาท 

(n=24) 

40,001-

50,000 บาท 

(n=14) 

50,000 บาท 

ขึน้ไป 

(n=24) 

Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่

จะยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคกร 

3.59 0.55 3.93 0.59 3.94 0.63 3.65 0.67 4.06 0.51 4.20 0.65 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร 

3.47 0.47 3.91 0.62 3.93 0.61 4.04 0.68 4.03 0.63 4.18 0.75 

ดานความปรารถนาอยางแรง

กลาที่จะรักษาไวซึ่งความเปน

สมาชิกขององคกร 

3.44 0.79 4.04 0.74 4.05 0.65 4.06 0.65 4.07 0.66 4.21 0.74 

รวม 3.50 0.57 3.96 0.61 3.97 0.58 3.92 0.58 4.05 0.53 4.20 0.69 

 

ตารางที ่27  การทดสอบความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ 

ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามรายได 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS. df. MS. F-Radio Sig. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่

จะยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคกร 

ระหวางกลุม 5.638 5.000 1.128 2.953* 0.014 

ภายในกลุม 64.915 170.000 0.382   

รวม 70.553 175.000    

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร 

ระหวางกลุม 5.201 5.000 1.040 2.584* 0.028 

ภายในกลุม 68.424 170.000 0.402   

รวม 73.625 175.000    

ดานความปรารถนาอยางแรงกลา

ที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิก

ขององคกร 

ระหวางกลุม 6.035 5.000 1.207 2.480* 0.034 

ภายในกลุม 82.740 170.000 0.487   

รวม 88.774 175.000    
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ตารางที ่27 (ตอ) 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS. df. MS. F-Radio Sig. 

 ระหวางกลุม 4.727 5.000 0.945 2.644* 0.025 

รวม ภายในกลุม 60.789 170.000 0.358   

 รวม 65.516 175.000    

หมายเหตุ : * Sig < 0.05 

** Sig < 0.01 

 

กกกกกกกกจากในตารางท่ี 26 และ 27 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามรายได  ผูวิจัย

ดําเนินการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) 

พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีรายไดตางกันมีความ

ผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน (F =2.644*, Sig = 0.025) ปฏิเสธ H0  เม่ือพิจารณารายดาน  

พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีรายไดตางกันมีความ

ผูกพันตอองคกร แตกตางกันในดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกร (F =2.953*, Sig = 0.014) ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร (2.584*, Sig = 0.028) และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไว

ซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร (F =2.480*, Sig = 0.034) 

 

กกกกกกกก1.8 ลกัษณะการปฏิบตัิงานของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

เขต 1 ภาคใต้แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

กกกกกกกกH0: ลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต1  

ภาคใตแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 

กกกกกกกกH1: ลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต1  

ภาคใตแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
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ตารางที ่28  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนกังานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวน 

      ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามลักษณะการปฏิบัติงาน 

ความต้องการ 

ปฏิบตัิงานประจํา

สํานักงาน 

(n=111) 

ปฏิบตัิงานภายนอก

สํานักงาน 

(n=11) 

ปฏิบตัิงานทั้งภายในและ

ภายนอกสํานักงาน 

(n=54) 

Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกร 

3.82 0.65 4.18 0.78 4.05 0.54 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก

เพื่อทําประโยชนใหกับองคกร 

3.85 0.65 4.29 0.69 4.06 0.59 

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่ง

ความเปนสมาชิกขององคกร 
3.89 0.74 4.20 0.79 4.25 0.58 

รวม 3.85 0.62 4.22 0.73 4.12 0.52 

 

ตารางที ่29 การทดสอบความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ 

    ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามลักษณะการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันตอองคกร 
แหลงความ

แปรปรวน 
SS. df. MS. F-Radio Sig. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่

จะยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคกร 

ระหวางกลุม 2.763 2 1.382 3.526* 0.032 

ภายในกลุม 67.79 173 0.392   

รวม 70.553 175    

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร 

ระหวางกลุม 3.049 2 1.524 3.737* 0.026 

ภายในกลุม 70.577 173 0.408   

รวม 73.625 175    

ดานความปรารถนาอยางแรงกลา

ที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิก

ขององคกร 

ระหวางกลุม 5.04 2 2.52 5.207** 0.006 

ภายในกลุม 83.734 173 0.484   

รวม 88.774 175    

 ระหวางกลุม 3.405 2 1.703 4.743** 0.010 

รวม ภายในกลุม 62.11 173 0.359   

 รวม 65.516 175    

หมายเหตุ : * Sig < 0.05, ** Sig < 0.01 

 

กกกกกก 
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กกกกกกกกจากในตารางท่ี 28 และ 29 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามลักษณะการ

ปฏิบัติงาน  ผูวิจัยดําเนินการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – 

way ANOVA) พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีลักษณะ

การปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน (F =4.743**, Sig = 0.010)  

ปฏิเสธ H0 เม่ือพิจารณารายดาน  พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต ท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันในดานความเช่ือม่ัน

อยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร (F =3.526*, Sig = 0.032) ดานความเต็ม

ใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร (3.737*, Sig = 0.026) และดาน

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร (F =5.207**, Sig = 

0.006) 

 
กกกกกกกก1.9 เวลาปฏิบัตงิานของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1ภาคใต้ 

แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

กกกกกกกกH0: เวลาปฏิบัติงานของพนักงานองคกรรัฐวสิาหกิจการไฟฟาสวนภมิูภาค เขต1 ภาคใต 

แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 

กกกกกกกกH1: เวลาปฏิบัติงานของพนักงานองคกรรัฐวสิาหกิจการไฟฟาสวนภมิูภาค เขต1 ภาคใต 

แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

ตารางที ่30   เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนกังานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวน 

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใตจําแนกตามเวลาปฏิบัติงาน 

ความต้องการ 

08.30 – 16.30 น. 

(n=111) 

08.30 – 16.30 น. และ เข้าเวร 

16.30 – 08.30 น. (n=11) 

อืน่ๆ 

(n=54) 

Χ  SD. Χ  SD. Χ  SD. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคกร 

3.90 0.64 4.42 0.12 4.05 0.64 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก

เพื่อทําประโยชนใหกับองคกร 

3.93 0.65 4.20 0.28 4.14 0.76 

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่ง

ความเปนสมาชิกขององคกร 
4.01 0.71 4.40 0.28 4.09 0.79 

รวม 3.95 0.61 4.34 0.23 4.09 0.73 
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ตารางที ่31 การทดสอบความแปรปรวนความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการ 

ไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามเวลาปฏิบัติงาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS. df. MS. F-Radio Sig. 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่

จะยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคกร 

ระหวางกลุม 0.657 2 0.329 0.814 0.445 

ภายในกลุม 69.896 173 0.404   

รวม 70.553 175    

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร 

ระหวางกลุม 0.442 2 0.221 0.523 0.594 

ภายในกลุม 73.183 173 0.423   

รวม 73.625 175    

ดานความปรารถนาอยางแรงกลา

ที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิก

ขององคกร 

ระหวางกลุม 0.33 2 0.165 0.322 0.725 

ภายในกลุม 88.445 173 0.511   

รวม 88.774 175    

 ระหวางกลุม 0.434 2 0.217 0.577 0.562 

รวม ภายในกลุม 65.081 173 0.376   

 รวม 65.516 175    

 

กกกกกกกกจากในตารางท่ี 31 และ 32 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามเวลาปฏิบัติงาน  

ผูวิจัยดําเนินการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way 

ANOVA) พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีเวลา

ปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน (F =0.577, p = 0.562)  เม่ือ

พิจารณารายดาน  พบวา  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวน

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ไมแตกตางกันในทุกดาน ยอมรับ H0 
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กกกกกกกกสมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร 

กกกกกกกกH0: คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค  

เขต 1 ภาคใตไมมีความสัมพนัธกับความผูกพันตอองคกรกกกกกกก 

กกกกกกกกH1: คุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค  

เขต 1 ภาคใตมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

ตารางที ่32 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ (r) และคา Sig ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ 

     ผูกพันตอองคกรของพนกังานองคกรรัฐวิสาหกจิการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ความผูกพนัต่อ

องค์กร 

r Sig 

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม .624** 0.000 

กกกกดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ .489** 0.000 

กกกกดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ .450** 0.000 

กกกกดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง .471** 0.000 

กกกกดานความกาวหนาและม่ังคงในการทํางาน .428** 0.000 

กกกกดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน .424** 0.000 

กกกกดานลักษณะการบริหาร .433** 0.000 

          ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว .491** 0.000 

กกกกดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม .814** 0.000 

** Sig < 0.01 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 32 จะเห็นไดวาคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก

ระดับสูงกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r = 

.624**) เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนรายดาน พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานทุก

ดานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.01 ในทุกๆ ดาน 

(ยอมรับ H0) โดยมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากในดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคา

ทางสังคม (r =.814**)  และมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางในดานความสมดุลระหวาง

ชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  (r =.491**) ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ  (r =.489**)  
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ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง  (r =.471**) ดานสภาพแวดลอม

ท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  (r =.450**) ดานลักษณะการบริหาร  (r =.433**) ดานความกาวหนา

และม่ังคงในการทํางาน  (r =.428**) และดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน  (r =.424**) 

ตามลําดับ 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

กกกกกกกกการศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน

องคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต” มีวัตถุประสงคในการศึกษาดังนี้ 

กกกกกกกก1. ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวน

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

กกกกกกกก2. ศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค 

เขต 1 ภาคใต 

กกกกกกกก3. ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะประชากรศาสตรและคุณภาพชีวิตในการทํางาน

กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

กกกกกกกกกลุมตัวอยางไดจากการสุมตัวอยางในพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวน

ภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จํานวน 315 คนโดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) และ

กําหนดจํานวนโดยสูตร ทาโร ยามาเน (Taro Yamane 1970, อางถึงใน สุธรรม รัตนโชติ 2551: 101) 

ไดตัวอยางท้ังส้ิน 176 คน 

  

 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

กกกกกกกกเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน คือ สวนท่ี 1 เปน

คําถามดานลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวยคําถามจํานวน 9 ขอ สวนท่ี 2 เปนคําถามเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

ท้ังหมด 8 ดาน ประกอบดวยคําถามจํานวน 51 ขอ สวนท่ี 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความผูกพันองคการ 

3 ดาน ประกอบดวยคําถามจํานวน 16 ขอ สวนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ของผูตอบแบบสอบถาม 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

กกกกกกกกวิเคราะหขอมูลและประมวลผลขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science for Windows) โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 

เพื่อแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ      

t-test, F-test และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment) 

สรุปผลการวจัิย 

กกกกกกกกส่วนที ่1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กกกกกกกกจากกลุมตัวอยางท้ังหมดพบวา พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต สวนใหญเปนเพศชายและเพศหญิงในสัดสวนท่ีใกลเคียงกัน มีอายุระหวาง 31-35 ป             

มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีอายุในการปฏิบัติงานในการไฟฟาระหวาง   

16-20 ป โดยมีตําแหนงท่ีปฏิบัติงานระดับ 4-6 มีอัตราเงินเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท และ

ปฏิบัติงานในชวงเวลา 08.30-16.30 น.  

กกกกกกกกส่วนที่ 2 ข้อมูลเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกจิการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้ 

กกกกกกกกจากกลุมตัวอยางท้ังหมดพบวา พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมในระดับเห็นดวยปานกลาง 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาปจจัยดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคมมีคาเฉล่ียสูงสุด

อันดับแรก รองลงมาคือปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และอันดับ 3 

คือปจจัยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  
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กกกกกกกกส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรรัฐวิสาหกิจการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้ 

กกกกกกกกจากกลุมตัวอยางท้ังหมดพบวา พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต มีระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต โดยรวมในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาปจจัยดานความปรารถนาอยางแรงกลา

ท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก รองลงมา คือ ปจจัยดาน

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร และอันดับ 3 คือ ปจจัย

ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ตามลําดับ  

กกกกกกกกส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ลักษณะประชากรศาสตร์และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้ 

กกกกกกกกผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟา

สวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต จําแนกตามลักษณะประชากรศาสตรพบวา 

กกกกกกกกเพศ  พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตท่ีมีเพศ

แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมแตกตางกัน   เม่ือพิจารณารายดาน พบวา เม่ือ

พิจารณารายดาน พบวา พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตท่ีมีเพศ

แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ในดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง

มากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกรและดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปน

สมาชิกขององคกร สวนดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร

พบวาไมมีความแตกตางกัน 

กกกกกกกกอายุ พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีอายุ

ตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ไมแตกตางกันในทุก

ดาน 
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กกกกกกกกสถานภาพสมรส พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต ท่ีมีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาราย

ดาน พบวา พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีสถานภาพสมรส

ตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันในดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อ

ทําประโยชนใหกับองคกร สวนดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร พบวาไม

มีความแตกตางกัน  

กกกกกกกกระดับการศึกษา พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

ท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน   เม่ือพิจารณารายดาน 

พบวา พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมี

ความผูกพันตอองคกรแตกตางกันในดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทํา

ประโยชนใหกับองคกร สวนดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร พบวาไม

มีความแตกตางกัน  

กกกกกกกกอายุการทํางาน พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

ท่ีมีอายุการทํางานตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน 

พบวา พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีอายุการทํางานตางกันมี

ความผูกพันตอองคกรแตกตางกันในดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร 

และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร  

กกกกกกกกระดับตําแหนง พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

ท่ีมีระดับตําแหนงตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน 

พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

ไมแตกตางกันในทุกดาน 
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กกกกกกกกรายได พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมี

รายไดตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงาน

องคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมีรายไดตางกันมีความผูกพันตอองคกร 

แตกตางกันในดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดาน

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร และดานความ

ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร  

กกกกกกกกลักษณะการปฏิบัติงาน พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต ท่ีมีลักษณะการปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมแตกตางกัน เม่ือ

พิจารณารายดาน พบวา พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต ท่ีมี

ลักษณะการปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันในดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลา

ท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อ

ทําประโยชนใหกับองคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิก

ขององคกร  

กกกกกกกกเวลาปฏิบัติงาน พบวา  พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

ท่ีมีเวลาปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน 

พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

ไมแตกตางกันในทุกดาน 

กกกกกกกก ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต 

กกกกกกกกผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกระดับสูง

กับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานเปน

รายดาน พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร

อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.01 ในทุกๆ ดาน โดยมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมากในดานความ

ภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม และมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางในดานความ

สมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ            
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ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง  ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย

และถูกสุขลักษณะ ดานลักษณะการบริหาร  ดานความกาวหนาและม่ังคงในการทํางาน  และดาน

ความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน  ตามลําดับ 

อภิปรายผล 

กกกกกกกกจากผลการวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร

รัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

กกกกกกกก1. พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มีระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมในระดับเห็นดวยปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน

พบวาปจจัยดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคมมีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก รองลงมาคือ

ปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และอันดับ 3 คือปจจัยดาน

สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของพรทิพย ทับทิมทองคํา 

(2540) การศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันกับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความภูมิใจในองคการเปนอันดับแรก 

กกกกกกกก2. พนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต มีระดับความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต โดยรวมในระดับ

มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาปจจัยดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความ

เปนสมาชิกขององคกร มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก รองลงมาคือปจจัยดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท

ความพยายามอยางมากเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร  และอันดับ 3 คือปจจัยดานความเช่ือม่ันอยาง

แรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ตามลําดับ ซ่ึงขัดแยงกับผลการศึกษาของพร

กนก จันทรศาลทูล (2549: บทคัดยอ) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรของพนักงานการ

เคหะแหงชาติ: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสวนกลางในสํานักงานใหญ กรุงเทพมหานคร พบวา 

ความผูกพันตอองคการของพนักงานการเคหะแหงชาติ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง หาก

พิจารณาเปนรายขอจะพบวา ความเต็มใจท่ีใชพลังงานอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานในองคการ 

พนักงานการเคหะแหงชาติมีความเห็นอยูในระดับสูง ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงรักษา

ความเปนสมาชิก ความศรัทธาและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยูในระดับปานกลาง 

กกกกกกกก 
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กกกกกกกก3. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 

1 ภาคใต โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับความผูกพันตอองคกร เม่ือพิจารณาคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานเปนรายดาน พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.01 ในทุกๆ ดาน โดยมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง

มากในดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม และมีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน

กลางในดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ

เพียงพอ ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง  ดานสภาพแวดลอมท่ี

ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดานลักษณะการบริหาร  ดานความกาวหนาและม่ังคงในการทํางาน  

และดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน  ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของโชติกา 

พลาศรี(2552) การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บุคลากร

สายสนับสนุนมหาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน

โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

ข้อเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปประยุกตใช 

กกกกกกกกจากผลการวิจัยสามารถเปนประโยชนตอองคกรในการหาแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิต

ในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 

1 ภาคใต ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นสําหรับการเสนอแนะคร้ังนี้ คือ 

กกกกกกกก1. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 

1 ภาคใต จากผลการวิจัยพบวาดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ ดานโอกาสในการพัฒนา

ศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง ดานความกาวหนาและม่ังคงในการทํางาน ดาน

ความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน และดานลักษณะการบริหารโดยรวมอยูในระดับปานกลาง

เทานั้น องคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาควรสนับสนุนใหบุคลากรไดรับส่ิงท่ีเกี่ยวกับปจจัยดานตางๆ 

ในระดับท่ีสูงข้ึน ก็จะทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟา

สวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใตสูงข้ึน ดังนี้ 
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กกกกกกกกกกกกกกกก1.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ 

รายไดสวนใหญของพนักงานข้ึนอยูกับเงินเดือนเพียงอยางเดียว ซ่ึงสภาวะทางเศรษฐกิจของ

ประเทศในปจจุบันมีความผันผวน ทําใหรายไดไมเพียงพอตอการคลองชีพ แมจะมีสวัสดิการตางๆ 

แลวก็ตาม ดังนั้นจึงควรจัดหาสวัสดิการท่ีเหมาะสมและเปนท่ีตองการของพนักงาน และพิจารณา

เงินเดือนอยางเปนธรรมและใหสามารถคลองชีพอยูในสภาพเศรษฐกิจปจจุบันได 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช

ความสามารถของตนเอง องคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาควรเปดโอกาสใหพนักงานไดใชความรู 

ความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ สามารถตัดสินใจแกปญหาดวยตนเองไดอยาง

เต็มท่ี ใหพนักงานมีสวนรวมในการเสนอแนะความคิดเห็นตามลักษณะหนาท่ีท่ีเกี่ยวของ และเปด

โอกาสสนับสนุนใหพนักงานไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะเพ่ือพัฒนาความสามารถอยางเติมท่ี หาก

พนักงานสามารพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอโดยองคกรใหโอกาสสนับสนุน ยอมสงผลใหมีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานสูงข้ึนและการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพนําไปสูความสําเร็จขององคกร 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.3 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและม่ังคงในการทํางาน 

องคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาควรเปดโอกาสและสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลากร ทุกสาย ทุก

ตําแหนงสามารถเล่ือนตําแหนงใหกาวหนาสูงข้ึนไดอยางเทาเทียมกัน ดวยความเสมอภาคยุติธรรม 

และท่ีสําคัญใชระเบียบกฎเกณฑในการเล่ือนตําแหนงท่ีเท่ียงตรงเปนธรรม 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.4 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน 

แมวาพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟา จะมีความรูสึกถึงความเปนมิตรท่ีดีตอกัน เปนท่ีปรึกษา

ใหคําแนะนํา ชวยเหลือเกื้อกูลกันอยางดีก็ตาม องคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาก็ควรสงเสริมและเปด

โอกาสใหบุคคลากรไดจัดกิจกรรม เพื่อพบปะสังสรรคปฏิสัมพันธกัน มีการสนทนารวมกันใหมาก

ข้ึนเพื่อความสัมพันธอันดีมีบรรยากาศของความเปนมิตร ใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน และสามารถ

สรางเครือขายและทีมงานท่ีทํางานรวมกันได นอกจากนี้ควรมีทักษะในการส่ือสารเพ่ือเปดโอกาส

ใหพนักงานแสดงความคิดเห็น รับขอเสนอแนะใหคําแนะนํา และแกไขปญหารวมกัน เพื่อใหเกิด

สัมพันธภาพท่ีดีในองคกร พนักงานทุกฝายก็จะมีความสบายใจในการทํางาน 

กกกกกกกกกกกกกกก 

 

 

 

 



81 

 

 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.5 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหาร องคกรรัฐวิสาหกิจ

การไฟฟาจะตองกําหนดกฎเกณฑและแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดี

ความชอบ การเล่ือนตําแหนงใหชัดเจน และผูบริหารจะตองแสดงใหพนักงานไดเห็นถึงความ

ยุติธรรม โปรงใส ความสมเหตุสมผล สามารถตรวจสอบได ท้ังนี้เพ่ือใหเกิดความยุติธรรม นําไปสู

ความไววางใจและเติมใจปฏิบัติงาน 

กกกกกกกก 

กกกกกกกก2. ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 

ภาคใต พบวามีระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับมาก แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา

ปจจัยดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร มีคาเฉล่ียต่ําสุด 

ผูบริหารจึงควรช้ีแจงนโยบายและใหพนักงานตระหนักถึงเปาหมายขององคกร ประชาสัมพันธ

องคกรใหพนักงานมีความภาคภูมิใจในองคกร สรางคานิยมท่ีในองคกร และควรจัดการประชุม

ช้ีแจง รับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะเพื่อใหเกิดความรูสึกมีสวนรวมในองคกร เปนสวนหนึ่งของ

องคกร ซ่ึงจะทําใหเกิดความผูกพัน มีความรูสึกท่ีดี นําไปสูการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

ข้อเสนอแนะคร้ังต่อไป 

กกกกกกกก1. ควรมีการศึกษาวิจัยในประเด็นเดียวกันนี้เพิ่มเติมเนื่องจากสภาพเศรษฐกิจ สังคม 

การเมืองและวัฒนธรรม อาจสงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตใน

การทํางานกับความผูกพันตอองคกร 

กกกกกกกก2. ควรศึกษาผลท่ีตามมาจากการท่ีพนักงานมีความผูกพันตอองคกร เชน การอุทิศเวลา 

การไมโอนยาย หรือลาออก เพื่อประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟา 

กกกกกกกก3. ควรนําวิธีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพมาดําเนินการวิจัยเพ่ือใหไดองคความรูท่ีลุมลึก

มากยิ่งข้ึน 
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วันท่ี 1 กนัยายน พ.ศ. 2553 

 

เร่ือง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 

 นางสาวอนามิกา กอบัวแกว และนางสาวปยนันท พบสุขในธรรม  นักศึกษาช้ันปท่ี 4 สาขาการ

จัดการธุรกิจท่ัวไป คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี อยูใน

ระหวางการศึกษาสัมมนาปญหาทางธุรกิจ กําลังศึกษาวิจัยเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานองคกรรัฐวิสาหกิจการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต” ดังนั้นจึงใครขอ

ความกรุณาทานตอบคําถามในแบบสอบถามใหครบทุกขอและตรงกับความรูสึกท่ีเปนจริงตามลักษณะ

ของทานมากท่ีสุด ขอมูลท้ังหมดท่ีไดรับคณะผูวิจัยจะเก็บเปนความลับ เพื่อประโยชนในการศึกษาวิจัย

เทานั้น 

 คณะผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับเกียรติจากทาน ขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงท่ีทานให

ความรวมมือเปนอยางยิ่งมา ณ โอกาสนี้ 

                                                                          ขอแสดงความนับถือ 

                                                                            นางสาวอนามิกา กอบัวแกว 

                                                                              นางสาวปยนันท พบสุขในธรรม  

                                                                             นักศึกษาสาขาการจัดการธุรกิจท่ัวไป                                                                                                                                                                          

                                                                              คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

                                                                                     ....................................................................... 

                                                                                ( ผูชวยศาสตราจารยดาวลอย กาญจนมณเีสถียร ) 

                                                                                                          อาจารยท่ีปรึกษา 
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แบบสอบถาม 

คุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ของพนักงานองค์กรรัฐวสิาหกจิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคใต้ 

คาํช้ีแจง 

 แบบสอบถามนี้เปนเคร่ืองมือท่ีใชในการวจิัยมีท้ังหมด 3 ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1 ลักษณะประชากรศาสตร 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร 

        ตอนท่ี 4 ความคิดเหน็อ่ืนๆ หรือขอเสนอแนะ 

............................................................................................................................................................... 

ตอนที ่1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ 

คาํช้ีแจง โปรดเติมขอความในชองวางและใสเคร่ืองหมาย / ลงใน (  ) หนาขอความท่ีทานตองการ 

1. เพศ                                                                                                                                                                                                                                                                                   

 (  ) ชาย (  ) หญิง 

2. อาย ุ

(  ) ไมเกิน 20 ป (  ) 20 – 25 ป (  ) 26 – 30 ป  

(  ) 31 - 35 ป (  ) 36 – 40 ป (  ) 41 – 45 ป  

(  ) 46 - 50 ป (  ) 51 – 55 ป (  ) 56 ปข้ึนไป 

3. สถานภาพสมรส                                                                                                                                  

(  ) โสด (  )  หมาย / หยาราง     

(  ) แยกกันอยู (  ) สมรส 

4. วุฒิการศึกษา                                                                                                           

(  ) ประถมศึกษา  (  ) มัธยมศึกษา (  ) ปวช. / ปวส. 

(  ) ปริญญาตรี  (  ) ปริญญาโท (  ) อ่ืนๆ ระบุ........ 

 

สําหรับผู้วจัิย 

1. (   ) 

 

2. (   ) 

 

3. (   ) 

   

4. (   ) 
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5. อายุในการปฏิบัติงานในการไฟฟา                                                                                                  

(  ) นอยกวา 1 ป (  ) 1 – 5 ป  (  ) 6 – 10 ป  

(  ) 11 – 15 ป (  ) 16 – 20 ป (  ) 21 – 25 ป  

(  ) 26 ปข้ึนไป 

6. ตําแหนงท่ีปฏิบัติงาน  

(   ) ระดบั 1-3 (  ) ระดับ 4-6 (   ) ระดบั 7 ข้ึนไป 

(   ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................... 

7. รายไดตอเดือน 

(  ) ไมเกิน 10,000 บาท (  ) 10,001 – 20,000 บาท (  ) 20,001 – 30,000 บาท 

(  ) 30,001 – 40,000 บาท (  ) 40,001 – 50,000 บาท (  ) 50,001 บาทข้ึนไป 

8. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

(  ) ปฏิบัติงานประจําสํานักงาน  

(  ) ปฏิบัติงานภายนอกสํานกังาน 

(  ) ปฏิบัติงานท้ังภายในและภายนอกสํานกังาน 

9. เวลาปฏิบัติงาน  

(   ) 08.30 – 16.30 น. (   ) 08.30 – 16.30 น. และ เขาเวร 16.30 – 08.30 น. 

(   ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................... 

 

 

 

       

 

 

 

 

 

สําหรับผู้วจัิย 

     5.   (   ) 

 

 

6.   (   ) 

 

7.   (   ) 

 

8.   (   ) 

 

 

9.   (   ) 
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สําหรับ

ผู้วจิัย 

 

 

10.  (   ) 

 

11.  (   ) 

 

12.  (   ) 

 

13.  (   ) 

14.  (   ) 

15.  (   ) 

16.  (   ) 

17.  (   ) 

 

18.  (   ) 

 

 

 

 

ตอนที ่2 แบบสอบถามคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 คาํช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

 

ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

น้อย 

 

น้อย

ทีสุ่ด 

1. ด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 

1.1 ทานไดรับเงินเดือนและสวัสดิการอ่ืนๆ 

เหมาะสมกับงานท่ีทานรับผิดชอบ                                         

     

1.2 เงินเดือนท่ีทานไดรับเพยีงพอตอการคลองชีพในสภาพ

เศรษฐกิจปจจบัุน 

     

1.3 เม่ือทานไดคํานวณอยางถ่ีถวนแลวเงนิเดือนและ

ผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆท่ีไดรับคุมคากับความอุตสาหะ

ของตนเอง 

     

1.4 เม่ือเปรียบเทียบกับเงนิเดอืนและผลตอบแทนท่ีไดรับใน

องคกรของทานใกลเคียงและทัดเทียมกับองคกรท่ีมีลักษณะ

เดียวกัน เชน กฟผ., กฟน.   

     

1.5 ทานมีความพอใจกับเงินเดือนท่ีไดรับ      

1.6 ทานมีความพอใจกับสวสัดิการท่ีไดรับ      

1.7 เงินเดือนท่ีทานไดรับมีความยุติธรรมและเหมาะสมด ี      

1.8 สวัสดิการท่ีทานไดรับมีความยุติธรรมและเหมาะสมดี      

2. ด้านสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ 

2.1 บริเวณท่ีทานทํางานถูกสุขลักษณะ คือ สะอาด  

สวางเพียงพอ มีระบบระบายอากาศท่ีดีและอากาศถายเท

สะดวก 
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ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

2.2 หนวยงานของทานมีอุปกรณเคร่ืองใชท่ีมีคุณภาพและอยู

ในสภาพท่ีใชงานไดดเีสมอ 

     

2.3 หนวยงานของทานมีการใหความรูแกพนักงานให

ตระหนกัถึงความปลอดภยั การปองกันอุบัติเหตุตางๆและ

สงเสริมสุขภาพในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

     

2.4หนวยงานของทานมีการควบคุมการแพรกระจายของ 

เช้ือโรคและพาหะนําโรครวมถึงการขจัดมูลฝอยอยาง

เหมาะสม 

     

2.5 หนวยงานของทานมีหองน้ําท่ีสะอาดและมีการดูแลรักษา

อยางถูกสุขลักษณะ 

     

2.6 หนวยงานของทานมีอุปกรณและระบบปองกันอุบัตภิัยใน

สภาพพรอมใชงาน 

     

2.7 ทานมีความพอใจในสภาพแวดลอมการทํางาน      

3. ด้านโอกาสในการพฒันาศักยภาพและใช้ความสามารถของตนเอง 

3.1 หนวยงานใหโอกาสในการศึกษาตอ ไปศึกษาดูงานและ

อบรมในหลักสูตรตางๆ เพื่อเพิ่มความรูและทักษะในการ

ปฏิบัติงาน 

     

3.2 หนวยงานของทานจัดใหมีการสัมมนา/ฝกอบรมอยูเสมอ

เพื่อเพิ่มความรูและทักษะในการปฏิบัติงานแกพนักงานให

สูงข้ึน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สําหรับ

ผู้วจิัย 

 

19. (   ) 

20. (   ) 

21. (   ) 

 

22. (   ) 

23. (   ) 

24. (   ) 

 

 

25. (   ) 

 

26. (   ) 
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27. (   ) 

28. (   ) 

29. (   ) 

30. (   ) 

31. (   ) 

 

32. (   ) 

33. (   ) 

34. (   ) 

35. (   ) 

 

 

 

ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

3.3 ทานไดใชความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของ

ตนเอง 

     

3.4 ทานมีอิสระในการวจิารณแนวทางการปฏิบัติงานหรือ

นโยบายในการปฏิบัติงานตอผูบริหารไดโดยไมมีผลกระทบ

ในทางลบตอการพิจารณาความดีความชอบ 

     

3.5 ทานมีโอกาสเสนอผลงานจากความคิดริเร่ิมสรางสรรค

ของตนเองตอสาธารณะ ท้ังภายในและภายนอกองคกรของ

ทาน 

     

3.6 ทานสามารถตัดสินใจแกปญหาดวยตนเองเม่ือการทํางานมี

ปญหาและอุปสรรค 

     

3.7 ทานสามารถแสดงความคิดเห็น ประสานงานและ

ปฏิบัติงานท่ีเกีย่วของรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

4. ด้านความก้าวหน้าและม่ังคงในการทาํงาน 

4.1 ทานไดรับมอบหมายภารกิจและหนาท่ีในการทํางานท่ีเพิ่ม

ข้ึนอยูเสมอ 

     

4.2 หนวยงานของทานเปดโอกาสทาน ใหเล่ือนตําแหนงท่ี

สูงข้ึนไดงาย 

     

4.3 องคกรรัฐวิสาหกจิเปนหนวยงานท่ีเปดโอกาสใหพนักงาน

และลูกจางมีความกาวหนาในอาชีพ 

     

4.4 การเล่ือนตําแหนงหนาท่ีในหนวยงานของทานเปนไปดวย

ความเสมอภาคและยุติธรรม 
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36. (   ) 

 

37. (   ) 

38. (   ) 

39. (   ) 

40. (   ) 

 

41. (   ) 

42. (   ) 

43. (   ) 

44. (   ) 

45. (   ) 

 

 

 

 

 

ข้อความ 

 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

4.5 องคกรรัฐวิสาหกจิใหความสําคัญกับการพัฒนาความรู

ความสามารถของพนักงาน 

     

5.  ด้านความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงานร่วมกนั 

5.1 พนักงานในหนวยงานของทานมีความเปนมิตรตอกนัเปน

อยางด ี

     

5.2 พนักงานทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาในการทํางาน

และไดแสดงความคิดเห็นรวมกันแกปญหา 

     

5.3 หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมใหพนกังาน

ไดพบปะสังสรรคปฏิสัมพันธกันเสมอ 

     

5.4 ทานไดรับคําแนะนําและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน

อยูเสมอ 

     

6.  ด้านลกัษณะการบริหาร 

6.1 หนวยงานของทานมีนโยบายในการบริหารงานท่ีด ี      

6.2 หนวยงานของทานกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของ

พนักงานตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงอยางเหมาะสม 

     

6.3 การบริหารงานในหนวยงานของทานมีการแบงสายการ

บังคับบัญชาท่ีแนนอนชัดเจน 

     

6.4 ข้ันตอนในการบริหารในหนวยงานมีความคลองตัว

รวดเร็ว 

     

6.5 ทุกคนในหนวยงานไดรับความเสมอภาคในเร่ือง 

กฎ ระเบียบ การประเมิน คาตอบแทน สวสัดิการ 
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46. (   ) 

47. (   ) 

48. (   ) 

49. (   ) 

50. (   ) 

51. (   ) 

52. (   ) 

53. (   ) 

54. (   ) 

55. (   ) 

 

 

 

ข้อความ 

 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

6.6 การปฏิบัติของผูบังคับบัญชาทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา      

6.7 มีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเหน็ระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสมํ่าเสมอ 

     

6.8 ระบบการพิจารณาความดีความชอบและการเล่ือน

ตําแหนงในปจจุบันมีความเหมาะสมดแีลว 

     

6.9 ผูบังคับบัญชาไดติดตามผลการปฏิบัติงานของพนกังานทุก

คนอยางสมํ่าเสมอ 

     

6.10 ผูบังคับบัญชาไดชวยเหลือและเสนอแนะแกไขปญหา

ตามความเหมาะสมอยูเสมอ 

     

6.11 ทานมีสิทธิท่ีจะแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชาและ

ผูรวมงานโดยอิสระ 

     

7.  ความสมดุลระหว่างชีวติการทาํงานและชีวติส่วนตัว 

7.1 ทานพอใจในความเหมาะสมของชวงเวลาทํางานกับ

ชวงเวลาพกัในแตละวัน 

     

7.2 ทานไดวางแผนการดําเนินชีวิตไวลวงหนา      

7.3 ทานมีเวลาท่ีจะใชชีวิตตามทบบาทสามี, ภรรยา, บิดา,

มารดาหรือบุตรท่ีดีได 

     

7.4 ทานสามารถแบงเวลาในการทํางานประจํา, เวลาสวนตัว

,เวลาสําหรับครอบครัวและสังคมไดอยางเหมาะสม 
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56. (   ) 

57. (   ) 

58. (   ) 

59. (   ) 

60. (   ) 

 

61. (   ) 

 

62. (   ) 

 

 

ข้อความ 

 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

8.  ด้านความภูใจในองค์กรทีมี่คุณค่าทางสังคม 

8.1 หนวยงานของทานไดรับการยอมรับวามีความสําคัญตอ

สังคมโดยรวม 

     

8.2 ทานมีความภูมิในการเปนพนักงานใน องคกรรัฐวิสาหกิจ

แหงนี ้

     

8.3 ทานมีความรูสึกภูมิใจและมีความกระตือรือรนรนในการ

ทํางานเม่ือไดรับคําชม 

     

8.4 ทานเปนสวนหนึ่งท่ีสรางความสําเร็จใหกับองคกร

รัฐวิสาหกจิและสังคม 

     

8.5 ทานอยากแนะนําญาติหรือคนรูจักมาทํางานท่ีองคกร

รัฐวิสาหกจิแหงนี ้

     

8.6 องคกรรัฐวิสาหกจิใหความรวมมือกับหนวยงานภายนอก

อ่ืนๆเพื่อจัดกจิกรรมท่ีสงเสริมสนับสนุนสาธารณประโยชน

ตอชุมชนและสังคม 

     

8.7 ทานยินดีและเต็มใจท่ีจะใหใครๆทราบวาทานปฏิบัตงิาน

อยูในองคกรรัฐวิสาหกจิแหงนี้ 
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63. (   ) 

64. (   ) 

65.  (   ) 

66. (   ) 

 

67. (   ) 

68. (   ) 

 

 

69. (   ) 

70. (   ) 

71. (   ) 

 

 

 

ตอนที ่3 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์กร 

 คาํช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

 

ข้อความ 

 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ด้านความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าทีจ่ะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ 

1. องคกรรัฐวสิาหกิจแหงนี้เปนหนวยงานท่ีมีศักดิ์ศรี

ทัดเทียมกับองคกรรัฐวิสาหกจิอ่ืนๆ 

     

2. องคกรรัฐวสิาหกิจแหงนี้เปนหนวยงานท่ีดีท่ีสุดแหง

หนึ่งสําหรับการเลือกทํางาน 

     

3. ทานจะช้ีแจงกลาวแกทันทีท่ีไดยนิบุคคลอ่ืนพูดถึง

องคกรของทานในทางเสียหาย 

     

4. ทานจะคํานงึถึงจุดเดนขององคกรรัฐวิสาหกิจแหงนี้อยู

เสมอ 

     

5.  การบริหารงานขององคกรในปจจุบันเปนการบริหารท่ี

มีประสิทธิภาพ 

     

6. ทานเห็นดวยกับนโยบายหลายประการขององคกร      

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพือ่ทาํประโยชน์ให้กบัองค์การ  

7. ทานเต็มใจใชความรูความสามารถและทักษะเพื่อทํางาน

ขององคกรใหประสบความสําเร็จ 

     

8. ทานทํางานอยางเต็มท่ีเต็มกําลังความรูความสามารถ      

9.ทานพอใจท่ีจะทํางานลวงเวลาแมวาผลตอบแทนจะไม

คุมคาเหนื่อย 
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72. (   ) 

73. (   ) 

 

74. (   ) 

75. (   ) 

76. (   ) 

77. (   ) 

78. (   ) 

    

  

 

 

 

 

 

 

 

ข้อความ 

 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

10. ทานไมเคยปฏิเสธท่ีจะชวยเหลือองคกรในทุกๆดาน      

11.ทานพรอมท่ีจะทํางานหนักเพื่อความกาวหนาของ

องคกร 

     

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

12. ทานยินดท่ีีจะทํางานตอไปแมวาหนวยงานอ่ืนจะให

ผลตอบแทนท่ีมากกวา 

     

13. ทานจะปฏิบัติงานในองคกรนี้ตอไปจนเกษียณอาย ุ      

14. ทานจะไมยายไปทํางานท่ีอ่ืนแมมีโอกาส      

15. ทานตัดสินใจถูกตองแลวท่ีมาทํางานท่ีนี้      

16. องคกรแหงนี้มีสวนบันดาลใจใหเกิดการผลิตผลงานท่ี

ดี 

     

 

ตอนที ่4 ความคดิเห็นอืน่ๆ หรือข้อเสนอแนะ 
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ช่ือ-สกุล  นางสาวปยนนัท     พบสุขในธรรม 

ท่ีอยู 162/80   ถนน ศรีสุริยวงศ   ตาํบลหนาเมือง   อําเภอเมือง    

จังหวดัราชบุรี   70000 

ประวัติการศึกษา 

กกกก พ.ศ. 2549 สําเร็จการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายจาก  

โรงเรียนราชโบริกานุเคราะห จังหวัดราชบุรี 

           พ.ศ. 2553              ศึกษาตอระดับปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

ธุรกิจท่ัวไป คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
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ประวตัิผู้จัดทาํ 

 

ช่ือ-สกุล  นางสาวอนามิกา    กอบัวแกว 

ท่ีอยู 215/1   หมูบานพิมพาราม   ตําบลปากชอง อําเภอปากชอง 

จังหวดันครราชสีมา   30130 

ประวัติการศึกษา 

กกกกกพ.ศ. 2549 สําเร็จการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายจาก โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย 

นนทบุรี 

กกกกกพ.ศ. 2553             ศึกษาตอระดับปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการจดัการ 

ธุรกิจท่ัวไป คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
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