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 I

ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานพินธ์ฉบับนี้ สำเร็จลุล่วงไดอ้ย่างด ีด้วยความกรุณาและความช่วยเหลอื 

เป็นอย่างดีจาก ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น ประธานกรรการที่ปรกึษา

วทิยานพินธ์ และ ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง กรรมการที่ปรกึษา

วทิยานพินธ์ ที่ไดก้รณุาแนะนำ เสนอแนะ และตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอา

ใจใส่ตลอดมาตัง้แต่เริ่มตน้จนสำเร็จเรยีบรอ้ย ผูว้จัิยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลอืการทำวจิัยครัง้นี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผูเ้ชี่ยวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบปอ้งกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชใ้นการวจิัย พรอ้มใหค้ำแนะนำ 

การพัฒนาวธิีดำเนนิการวจิัยใหม้ปีระสทิธภิาพยิ่งข้ึน รวมทัง้บุคคลที่ผูว้จิัยไดอ้า้งอิง  

ทางวชิาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณผูจ้ัดการการไฟฟา้ส่วนภมูิภาคจังหวัดสกลนคร ที่ใหค้วาม

อนุเคราะหแ์ละความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอ้มูลเพื่อการวจิัย ตลอดจนบุคลากรสังกัด

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใหค้วามร่วมมือในการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นอย่างด ี  

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาตพิี่นอ้งทุกท่านที่คอยช่วยเหลือสนับสนุน  

ทัง้ด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์ดว้ยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศกึษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ไดใ้หค้ำแนะนำ

และคอยใหก้ำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลอือกีหลายทา่น   

ซึ่งผูว้จิัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ไดห้มด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านัน้ไว ้ณ โอกาส 

นี้ดว้ย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวทิยานพินธ์ฉบับนี ้ผูว้จิัยขอมอบแด่บดิา มารดาของ

ผูว้จิัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ไดอ้บรมสั่งสอนจนผูว้จิัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจุบัน 

 

          ณดนย์ พุดดว้งเงิน 
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ชื่อเร่ือง    การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชวีิตการทำงานที่ส่งผลต่อ 

    ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค 

    จังหวัดสกลนคร 

ผู้วจัิย    ณดนย์ พุดดว้งเงิน 

กรรมการที่ปรึกษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น 

    ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง    

ปรญิญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปทีี่พมิพ์    2565 

บทคัดย่อ 

 การวจิัยครัง้นี้มีความมุ่งหมายของการวจัิย 1) เพื่อศกึษาระดับการสนับสนุน

จากองค์การ คุณภาพชวีติการทำงานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของการสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผล

ต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร  

3) เพื่อศึกษาอทิธพิลของคุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจงัหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่างไดแ้ก่ บุคลากรสังกัดการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จำนวน 216 คน ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูม ิ

(Stratified Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ค่า IOC 

ระหว่าง 0.80-1.00 ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.434-0.844 ค่าความเชื่อม่ัน .985 และ

สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของเพยีรส์ัน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวจิัยพบว่า  

 1. สนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.06) คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.69) ความผกูพันต่อ

องค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.88) 
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 2. การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรอื

ผูบ้ังคับบัญชา (β=.620) มอีทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 อธบิายไดว้่าองคป์ระกอบ

ดังกล่าวสามารถพยากรณ์ระดับความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 33.80 (Adjusted R2=.338) 

 3. คุณภาพชวีติการทำงาน ดา้นสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน (β=.279) 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย (β=.217) ด้านความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในงาน (β=.200) ดา้นการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (β=.169)  

ดา้นความสมดุลระหว่างภาระงานกับชวีติส่วนตัว (β=.158) ด้านความเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม (β=.147) และด้านโอกาสความก้าวหน้าและพัฒนาความสามารถ (β=.132)  

มอีทิธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 อธบิายไดว้่าองค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกัน

พยากรณ์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ได้รอ้ยละ 61.20 (Adjusted R2=.612) 
 

คำสำคัญ : การสนับสนุนจากองค์การ, คุณภาพชวีติการทำงาน, ความผูกพันต่อองค์การ 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research included the following: 1) To study the level 

of the organizational support, the quality of working life, and the organizational 

commitment of Sakon Nakhon Provincial Electricity Authority’s personnel, 2) To 

investigate the influence of the organizational support on the organizational 

commitment of Sakon Nakhon Provincial Electricity Authority’s personnel, and 3) to 

examine the influence of the quality of work life on the organizational commitment of 

Sakon Nakhon Provincial Electricity Authority’s personnel. Using a stratified sampling 

method, the samples were composed of 216 personnel of Sakon Nakhon Provincial 

Electricity Authority. A questionnaire with 0.80-1.00 IOC, 0.434-0.844 discrimination 

index, and .985 reliability, was employed as a tool to collect the data. The statistics 

used for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, 

Pearson's correlation coefficient, and Multiple Regression Analysis. 

 The study revealed these results: 

 1. The overall organizational support of Sakon Nakhon Provincial Electricity 

Authority was at a high level ( X =4.06). The overall quality of work life of the 

personnel of  Sakon Nakhon Provincial Electricity Authority was at a high level as well 

( X =3.69). In similar vein, the overall organizational commitment of the personnel of 

Sakon Nakhon Provincial Electricity Authority was at a high level ( X =3.88). 
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 2. Superior’s organizational support (β=.620) significantly influenced on the  

organizational commitment of Sakon Nahon Provincial Electricity Authority’s personnel 

at .05 statistical level. This was explainable that this element could be used to 

correctly predict the organizational commitment of Sakon Nahon Provincial Electricity 

Authority’s personnel 33.80% (Adjusted R2=.338).  

 3. Regarding the quality of work life, the personal rights in the workplace 

(β=.279), comfortable and safe work environment (β=.217), job advancement and 

security (β=.200), recognition and acceptance from colleagues (β=.169), balance of 

work life and personal life (β=.158), social benefit (β=.147), and career progress 

opportunity and  capability development (β=.132), significantly influenced on the 

organizational commitment of Sakon Nahon Provincial Electricity Authority’s personnel 

at .05 statistical level. This meant that these elements could be used together to 

correctly predict the organizational commitment of Sakon Nahon Provincial Electricity 

Authority’s personnel 61.20% (Adjusted R2=.612).  
 

Keywords: Organizational support, quality of work life, organizational commitment of  

                Sakon Nakhon Provincial Electricity Authority  
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมหิลัง 

 “ทรัพยากรมนุษย”์ เป็นหนึ่งในทรัพยากรทางการบรหิารที่ผูบ้รหิารทุกองค์กร

ทัง้ภาครฐัและเอกชนตอ้งใหค้วามสำคัญอย่างยิ่ง เพราะการที่ผูบ้รหิารองค์กรต่าง ๆ จะ

บรหิารจัดการใหเ้ป็นไปตามเปา้หมาย วัตถุประสงค์ขององคก์รไดน้ัน้ องค์กรจำเป็นจะตอ้ง

มบีุคลากรที่มคีุณภาพที่พรอ้มปฏบิัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสทิธผิล การทำงาน

มคีวามสำคัญต่อชวีติมนุษย์เป็นอย่างยิ่งซึ่งการพัฒนาใหแ้รงงานที่เข้ามาทำงานใน

ภาคอุตสาหกรรมเหล่านี้รูจั้กปรับตัวใหม้ชีีวติที่มีความสุขจากการทำงานและสภาพการ

ทำงานของระบบโรงงานเป็นสิ่งสำคญัเพราะงานเป็นสิ่งสำคัญต่อการดำเนนิชีวติของมนุษย์ 

การมีงานทำช่วยทำใหม้นุษย์สามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานในการดำรงชีวติซึ่ง

เป็นแหล่งที่มาของรายได้ งานเป็นตัวกำหนดสถานภาพ และตำแหน่งทางสังคม ลักษณะ

ของงานเป็นส่วนหนึ่งของการกำหนดคุณภาพชวีติของมนุษย์ (ภัทรนันท์ ศริไิทย, 2559) 

 ความผูกพันต่อองค์การมคีวามสำคัญต่อองค์การ เพราะความผูกพันต่อ

องค์การ คอื ความเชื่อมั่นความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การตลอดไป และการทุ่มเทใหก้ับ 

การทำงานย่อมเป็นตัวชี้วัดความสำเร็จในการทำงานในองค์การดกีว่าความพึงพอใจ      

ซึ่งความพึงพอใจนัน้สามารถแปรปรวนไดง้่ายตามสภาพความตอ้งการ รวมไปถงึปัญหา   

ที่สมาชกิในองค์การต้องเผชิญหน้าในแต่ละวันในสถานที่ทำงาน ซึ่งต่างจากความผกูพัน 

ต่อองค์การที่มีแนวโนม้ที่จะผกูพันตัวเองเข้ากับเปา้หมายของหน่วยงาน ดังนัน้ ความสำเร็จ  

ในการทำงานที่เกดิขึ้นย่อมมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันไปหาก

หน่วยงานใดมีความสำเร็จในการทำงานสูง ย่อมสันนิษฐานไดว้่าบุคลากรในองค์การน้ัน    

มคีวามผกูพันต่อองค์การสูงเช่นเดยีวกัน (Steers and Porter, 1983, p. 443) 

 คุณภาพชวีติการทำงาน (Quality of Work Life) มคีวามสำคัญยิ่งในการทำงาน

เพราะคนเป็นทรัพยากรที่สำคัญ ในปัจจุบันคนเราทำงานเพื่อใหด้ำรงชีวติอยู่ได้ และ

ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน ดังนัน้สถานที่ทำงานตอ้งมีความเหมาะสมคอื ทำให ้   

เกดิความสุข ความมั่นคง หากเกิดความรูส้กึที่ดตี่องานจะส่งผลดตี่อทัง้ตัวบุคคล และ

องค์กร คุณภาพชวีติการทำงานส่งผลต่อองค์การ เช่น 1) ช่วยเพิ่มผลผลติขององค์กร  
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2) ช่วยปรับปรงุศักยภาพของผูท้ำงาน 3) ช่วยเพิ่มขวัญและกำลังใจของผูป้ฏบิัติงาน 

ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการทำงาน ดังนั้นคนเป็นทรัพยากรที่มคีุณค่ายิ่ง องค์กรทุกภาค

ส่วนพยายามทีจ่ะหันมาใส่ใจเรื่องคนกันมากขึน้ ยิ่งในช่วงภาวะเศรษฐกจิถดถอย ย่อมมี

ผลกระทบต่อการดำรงชีพของพนักงานอย่างหลกีเลี่ยงไม่ได้ องค์กรเองคงจะไม่มุ่งเน้น     

ที่คุณภาพของผลิตภัณฑ์ขององค์กรอย่างเดยีวควรจะใหม้าใส่ใจเรื่องคุณภาพชวีติของ

พนักงานควบคู่ไปดว้ย เพราะสภาพเศรษฐกจิตกต่ำเช่นนี้ มสี่วนกระทบต่อการดำเนินชวีติ

ของพนักงานอย่างแน่นอน องค์กรจะมสี่วนช่วยผลักดันใหม้กีารพัฒนาคุณภาพชวีติของ

พนักงานอย่างไร (วทิยา อนิทรส์อน, 2559) 

 เมือ่แต่ละบุคคลไดใ้ช้ชวีติการทำงานอยู่กับสิ่งทีต่นเองพอใจก็จะทำให้มีสภาพ

จติใจ และอารมณท์ี่ดี ซึ่งส่งผลใหก้ารทำงานดตีามไปดว้ย ดังนัน้ จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่แต่ละ

องค์การจะตอ้งศกึษาหรอืแสวงหาหนทางใหเ้กดิความสอดคล้องต้องกันของความพึงพอใจ

ระหว่างพนักงานและองค์การ เพื่อใหอ้งค์การสามารถบรรลุเปา้หมายสูงสุด คุณภาพชวีติ

การทำงานต่ำลง ผลที่ตามมาคอื ความเสียหายอย่างใหญ่หลวงทีเ่กดิขึ้น ไม่ว่าจะเป็นเรือ่ง

ของการผลิตทีต่อ้งหยุดชะงัก จนมผีลทำใหก้ารส่งออกไม่สามารถดำเนินการไปตาม

เปา้หมายได้ ซึ่งนอกจากองค์การจะสูญเสยีรายไดจ้ำนวนมหาศาลแลว้ พนักงานเองก็ตอ้ง

ประสบกับความลำบาก และขาดรายได้ อกีทั้งส่งผลกระทบต่อสังคมและประเทศชาติ

โดยรวมดว้ย (ผจญ เฉลมิสาร, 2558) 

 ทัง้นี้หากบุคลากรมคีุณภาพชีวติการทำงานที่เหมาะสม ย่อมทำใหเ้กดิขวัญ 

และกำลังใจที่ดใีนการทำงาน และทำงานอย่างเต็มความสามารถและช่วยใหพ้นักงานมี

ความกระตอืรอืรน้ในการทำงานที่องค์การเข้าใจ และใหค้วามสำคัญต่อความตอ้งการของ

บุคลากรและสามารถสรา้งปัจจัยที่ก่อใหเ้กดิคุณภาพชีวติการทำงาน ทำใหบุ้คลากรของตน

นำความรูค้วามสามารถที่มีอยู่มาใชอ้ย่างเต็มความสามารถ เพราะคุณภาพชวีติการทำงาน

ที่ดีนัน้ย่อมส่งผลใหอ้งคก์รมปีระสิทธภิาพ ประสทิธผิล และบรรลุเปา้หมายที่องค์กร

ตอ้งการ ขณะเดยีวกันสถานการณ์ในปัจจุบันที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทำใหเ้กดิ

การแข่งขันกันสูง เพือ่ใหอ้งค์กรสามารถดำเนนิกจิการได้ องค์กรตอ้งมีการพัฒนาในส่วน

ทรัพยากรมนุษย ์ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่สำคัญ ดังน้ันจะเห็นไดว้่า การศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพ

ชวีติการทำงาน เป็นสิ่งที่มคีวามจำเป็นกับทุกองค์กรในปัจจุบัน และการที่บุคลากร        

ในองคก์รมีคุณภาพชวีิตการทำงาน ย่อมแสดงถงึประสิทธภิาพและประสทิธผิลขององค์กร

ได้เป็นอย่างด ี(สมคดิ บางโม, 2558) 
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 คุณภาพชวีติการทำงาน (Quality of work life) มีผลต่อการทำงานมาก ซึ่ง 

Huse and Cumnings (1985) ไดก้ล่าวถงึ ความสัมพันธ์ของคณุภาพชีวติการทำงาน ส่งผล

ต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรก ชว่ยเพิ่มผลผลิตขององค์กร ประการที่สอง    

ช่วยเพิ่มขวัญและกำลังใจของผูป้ฏบิัตงิาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจใหแ้ก่พวกเขาในการ

ทำงาน ประการสุดทา้ย คุณภาพชีวติการทำงานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน

ดว้ย นอกจากนั้นคุณภาพชีวติการทำงานยังส่งผลต่อคุณภาพชวีติการทำงานความผกูพัน

ต่อองค์การ (Organization Commitment) เพราะความผกูพันต่อองค์การ คอื ความเชื่อมั่น 

ความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป และการทุ่มเทใหก้ับการทำงานย่อมเป็นตัวชี้วัด

ความสำเร็จในการทำงานในองค์กร ดีกว่าความพึงพอใจซึ่งความพึงพอใจนัน้สามารถ

แปรปรวนไดง้่ายตามสภาพความตอ้งการ รวมไปถงึปัญหาที่สมาชิกในองค์กรต้อง

เผชิญหน้าในแต่ละวันในสถานที่ทำงาน ซึ่งต่างจากความผูกพันต่อองค์การที่มีแนวโนม้ที่จะ

ผูกพันตัวเองเข้ากับเปา้หมายของหน่วยงาน ดังน้ัน ความสำเร็จในการทำงานที่เกดิขึ้นย่อม

มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันไปหากหน่วยงานใดมีความสำเร็จ

ในการทำงานสูง ย่อมสันนิษฐานไดว้่าบุคลากรในองค์กรนัน้ มคีวามผูกพันต่อองค์การสูง

เช่นเดยีวกันในทางตรงข้ามหากบุคลากรในองค์กรไม่มีความผูกพันต่อองค์การจะส่งผล   

ใหเ้กิดพฤตกิรรมที่เป็นปัญหาแก่องคก์ร เช่น ปัญหาการลาออกจากงาน ปัญหาการขาด

งานปัญหาการทำงานสาย เป็นตน้ (Steers and Porter, 1983, p. 443)  

 นอกจากคุณภาพชีวติการทำงานที่เป็นตัวแปรหรอืปัจจัยหน่ึงที่จะมอีทิธพิล   

ต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรหรอืทรัพยากรมนุษย์ในองค์การแลว้ยังพบว่า  

การสนับสนุนจากองคก์ารก็เป็นอกีปัจจัยที่จะมีอทิธพิลตอ่ความผกูพันต่อองค์การของ

บุคลากรหรอืทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งการสนับสนุนจากองค์การเป็นการสะทอ้น  

ถงึคุณภาพความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์กร โดย Rhoades and Eisenberger 

(2002) ไดใ้หค้วามเห็นไวว้่า การรับรูก้ารสนบัสนุนจากองค์การ จะสร้างความรูสึ้กต่าง

ตอบแทน ทำใหบุ้คลากรเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การและมบีทบาททางสังคม ส่งเสรมิ

ความคดิของบุคลากรที่ว่า องคก์รตระหนักรูแ้ละใหร้างวัลเพื่อเพิ่มการปฏบิัตงิาน ซึ่งจะให ้

ประโยชน์ที่ดทีัง้ต่อบุคลากรในแง่ของการมีความพงึพอใจในงานเพิม่มากขึน้และตอ่

องค์การในแง่ของการมีการปฏบิัตงิานที่ดีขึ้น การสนับสนุนจากหัวหน้างานและรางวัล  

จากองค์การและสภาพการทำงานเป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลต่อการรับรูก้ารสนับสนุนจาก

องค์การ ซึ่งจะส่งผลกับองค์การในหลาย ๆ ดา้น เช่น เพิ่มความผกูพันกับองค์การ       
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การรูส้กึถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มคีวามพงึพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน 

ผลการปฏบิัตงิานที่เพิ่มขึ้น ความตงึเครยีดน้อยลง (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, 

Lynch & Rhoades, 2002 อา้งถงึในมารสิสา อนิทรเกดิ และวโิรจน์ เจษฏาลักษณ์, 2559, 

หนา้ 1)  

 ประเทศไทยมีหน่วยงานรัฐวิสาหกจิที่รับผดิชอบดา้นการใหบ้รกิาร

สาธารณูปโภคด้านพลังงานไฟฟา้ เพื่อผลติ จัดหา และจำหน่ายพลังงานไฟฟ้า จำนวน  

3 รัฐวสิาหกิจ ประกอบด้วย การไฟฟา้ส่วนภูมิภาค (กฟภ. หรือ PEA) การไฟฟา้นครหลวง 

และการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยและสำหรับ กฟภ. มหีนา้ที่จัดหาและจำหน่าย

พลังงานไฟฟ้าในพื้นที่ภูมิภาค 74 จังหวัด ยกเว้นพื้นที่กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ  

และปทุมธาน ีทำให ้กฟภ. พัฒนาและขยายเขตระบบไฟฟา้ใหบ้รกิารประชาชนและ

ผูป้ระกอบการเข้าถึงและครอบคลุมทุกพื้นที ่เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการใช้ไฟฟา้      

ที่เพิ่มขึ้น รวมถงึประชาชนในพื้นทีช่นบทที่หา่งไกลยังไม่มีไฟฟา้ใช ้ในการดำเนินการ     

ของ กฟภ.ดังกล่าวย่อมเกดิผลกระทบต่อเศรษฐกจิ สังคม และสิ่งแวดล้อม ตลอดจน 

ความเป็นอยู่ของประชาชน และผู้มสี่วนได้เสีย (สมภพ เต็งทับทิม, 2559) 

 การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร สังกัดการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื เป็นรัฐวสิาหกจิสังกัดกระทรวงมหาดไทย มีหน้าที่บรกิารจำหน่าย

ไฟฟา้แก่ประชาชนในส่วนภูมิภาคทุกจังหวัดทั่วประเทศไทย ยกเวน้ จังหวัดนนทบุร ี

สมุทรปราการ และกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นเขตรับผดิชอบของการไฟฟา้นครหลวง  

ซึ่งการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีเปา้หมายในการปฏิบัติงาน คอื การปรับปรุง  

จัดหา และการบรกิารพลังงานไฟฟา้อย่างมีประสทิธภิาพ ปลอดภัย มีความมั่นคง

สมำ่เสมอ รวดเร็วทันแก่ความตอ้งการในการใช้พลังงานไฟฟา้อย่างมปีระสทิธภิาพ  

การวางแผนและพัฒนาระบบไฟฟา้เพื่อใหม้รีะบบไฟฟา้ที่ไดม้าตรฐาน โดยใหร้ะบบไฟฟา้ 

ที่สนองความต้องการของลูกคา้ทุกประเภทอย่างพอเพียงและทั่วถงึ (การไฟฟา้ส่วนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร, 2562) 

 บุคลากรที่ปฏบิัติงานในการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร แต่ละบุคคล    

มคีวามหลากหลายดา้นต่าง ๆ ไม่เหมอืนกัน เช่น ด้านครอบครัว อายุ ระดับการศึกษา อายุ

งาน รายได้ มาอยู่รวมกัน ประกอบกับปัจจุบันโลกได้มกีารเปลี่ยนแปลงไปมาก ทัง้ทางดา้น

วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี จงึส่งผลกระทบต่อการดำเนนิชวีติของคนทัง้ด้านส่วนตัว   

และหน้าที่การงาน จงึทำใหก้ารดำรงชีวติประจำวันเป็นไปอย่างสับสน ซึ่งการเปลี่ยนแปลง



 

 

5

ดังกล่าว ทำใหป้ัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพการดำรงชีวิตของบุคคลเข้ามามอีทิธพิลในการ

กำหนดบทบาทหน้าที่ และคุณภาพชวีติการทำงานของบุคคลมากขึ้น ดังนัน้จะเห็นไดว้่า  

สิ่งที่แต่ละองค์การหลกีเลี่ยงไม่ได้และต่างพยายามทุ่มเทใหแ้ก่พนักงานก็คอื การให้

ความสำคัญกับคุณภาพชวีิตการทำงานของพนักงาน และใหก้ารสนับสนุนแก่พนักงาน 

เนื่องจากหากพนักงานมีคุณภาพชีวติการทำงานที่ดจีะส่งผลใหพ้นักงานในองค์การมีขวัญ

และกำลังใจในการปฏบิัติงาน มคีวามผูกพันต่อองค์การ นอกจากนั้นหากบุคลากรไดร้ับ

การสนับสนุนจากองค์การที่ดแีลว้ บุคลากรย่อมมคีวามสุขในการทำงานมีความพงึพอใจ 

ในการทำงาน และสามารถปฏิบัติงานออกมาไดด้แีละมีประสทิธภิาพ และเมื่อบุคลากร

ได้รับรูถ้งึการเอาใจใส่และการมีคุณภาพชวีติการทำงานที่ดแีลว้ จะส่งผลใหเ้กดิความ

ผูกพันต่อองค์การขึ้น และจากการที่พนักงานมคีวามพงึพอใจต่อการตอบสนองความ

ตอ้งการที่สำคัญในการทำงานจะทำใหก้ารดำเนินงานขององคก์ารบรรลุวัตถุประสงค ์  

และเปา้หมายที่กำหนดไวไ้ดอ้ย่างมีประสทิธภิาพและประสทิธิผล รวมทั้งพนักงานจะมี

ความผูกพันอยู่กับองคก์ารพรอ้มที่จะพัฒนาองค์การใหเ้จรญิเตบิโตกา้วหน้าต่อไปใน

อนาคต คุณภาพชวีติการทำงาน จึงเป็นเรื่องสำคัญที่มีผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร หากบุคลากรมคีุณภาพชวีติการ

ทำงานที่ด ีไดร้ับการสนับสนุนจากองค์การที่ดีย่อมส่งผลต่อการใหบ้รกิารต่อประชาชน 

และการปฏบิัติงานอย่างมีประสทิธภิาพและประสทิธผิลบรรลุตามเปา้หมายและภารกจิ

ของการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวดัสกลนคร (การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร, 2562) 

 ทัง้นี้ บุคลากรของการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร จะปฏบิัตงิานไดอ้ย่าง

มปีระสทิธภิาพและสัมฤทธิ์ผลนัน้ตอ้งข้ึนอยู่กับการสนับสนุนจากองค์การ และคุณภาพ

ชวีติการทำงานของตัวบุคลากรดว้ย คุณภาพชวีติการทำงานเป็นลักษณะการทำงานที่ทำให้

เกดิความสุขใจ และความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากรที่ปฏบิัติงานอยู่ในองค์กร 

บุคลากรที่มคีุณภาพชวีติการทำงานที่ดีจะมีความรูส้กึว่าไดร้ับค่าตอบแทนที่เพยีงพอ   

และยุตธิรรม สภาพการทำงานที่คำนงึถงึความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มคีวามมัน่คง

และความกา้วหนา้ในการทำงาน มีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล มกีารบูรณา

การทางสังคม หรอืการทำงานร่วมกัน มีประชาธปิไตยในองค์กร มีความสมดุลระหว่างงาน 

และชวีิตส่วนตัว และลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การที่องค์กรจะเสริมสรา้ง

บุคลากรใหม้รีะดับคุณภาพชีวติการทำงานที่ดนีัน้ องค์กรตอ้งพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู ้

ความสามารถ ความชำนาญและมีทักษะเพิ่มมากขึ้น เพื่อใหป้รับตัวอยู่ไดใ้นสถานการณ์
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การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทัง้ทางด้านวทิยาการและเทคโนโลยใีหม่ รวมทัง้การสรา้ง

สัมพันธภาพที่ดใีหเ้กดิขึ้นระหว่างบุคคลการใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมกับองค์กรในการ

ดำเนนิงานการแกไ้ขปัญหา การตัดสินใจ และรับรูใ้นความกา้วหนา้ขององค์กร รวมถึง

ผลกระทบที่อาจเกดิขึ้นต่อตนเองในทุกช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงดว้ย ถ้าบุคลากร     

มคีุณภาพชีวติการทำงานที่ดี ไดร้ับการสนับสนุนจากองค์การที่ด ีและมคีวามผูกพันต่อ

องค์การสูง ย่อมทำใหบุ้คลากรสามารถอยู่กับองค์กรไดน้าน และทำใหเ้พิ่มประสทิธภิาพ

และประสทิธผิลในการผลติขององคก์รไดด้ยีิ่งข้ึน ด้วยหลักการและเหตุผลที่กล่าวมา

ทัง้หมด จึงทำใหผู้ว้จิัยในฐานะที่เป็นบุคลากรของการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

จงึเกดิความสนใจที่จะศึกษา การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชวีติการทำงาน 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

เพื่อศกึษาว่าบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ไดร้ับการสนับสนุนจาก

องค์การ มคีุณภาพชวีิตการทำงานและความผกูพันต่อองค์การอยู่ในระดับใด มีความ        

มลีักษณะที่เอื้อหรอืเป็นอุปสรรคต่อการบรหิารงานอย่างไร มีปัญหาอุปสรรคในการ

ปฏบิัตงิานอย่างไร และมีขอ้เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชวีติการทำงาน     

ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร อย่างไรบา้ง ซึ่งผลที่ไดจ้ากการศกึษา 

ในครัง้นี้จะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร ในการนำข้อมูลไปใชเ้ป็นแนวทางในการเสรมิสรา้ง

คุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนครใหด้ียิ่งข้ึน 

อันจะส่งผลต่อการพัฒนาการแรงจูงใจในการทำงาน ช่วยส่งเสรมิใหบุ้คลากรมีขวัญ

กำลังใจ มีความรูส้กึมั่นคงในการทำงาน มคีวามพึงพอใจสูงสุดต่อการทำงาน และมี

จติสำนกึรักองค์การ อันจะนำมาซึ่งความเจรญิก้าวหน้าของหน่วยงานตลอดจนเพื่อใหเ้กดิ

องค์ความรู้ สามารถนำความรูท้ี่ไดจ้ากการศกึษาไปใช้ประโยชน์ในการเพิ่มประสทิธภิาพ

ขององค์การต่อไป 
 

คำถามของการวจิัย 

 การวจิัยครัง้นี้ ผูว้ิจัยไดก้ำหนดคำถามของการวจิัยไวด้ังต่อไปนี้ 

  1. การสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชวีติการทำงานและความผกูพัน 

ต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากร 

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร หรอืไม่ 
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  3. คุณภาพชวีติการทำงานส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากร 

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร หรอืไม่ 
 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 

 การวจิัยครัง้นี้ ผูว้ิจัยไดก้ำหนดความมุ่งหมายของการวจิัยไว้ ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาระดับการสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชีวติการทำงาน   

และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

  2. เพื่อศึกษาอทิธพิลของการสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของคุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลตอ่ความผูกพัน  

ต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 
 

สมมตฐิานของการวจิัย 

 ผูว้จิัยได้กำหนดสมมติฐานของการวจิัยไวด้ังนี้ 

  1. การสนับสนุนจากองค์การมีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากร

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

  2. คุณภาพชีวติการทำงานมอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากร

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 

ความสำคัญของการวจิัย 

 ผูว้จัิยได้กำหนดความสำคัญของการวจิัยไว ้ดังน้ี 

  1. ทำใหท้ราบระดับการสนับสนุนจากองค์การ คุณภาพชวีติการทำงาน  

และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร           

ซึ่งผูบ้รหิารสามารถนำผลการวจิัยไปใชใ้นการกำหนดนโยบายและวางแผนการพัฒนา

คุณภาพชีวติและความผูกพันต่อองค์การ 

  2. ทำใหท้ราบถงึอิทธพิลของการสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ซึ่งผูบ้รหิารสามารถ
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นำความรูจ้ากการวจิัยไปประยุกต์ใช้ เพื่อพัฒนาการสนับสนุนจากองค์การ และนำมาเป็น

แผนการทำงานขององค์กร 

  3. ทำใหท้ราบถึงอทิธพิลของคุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพัน

ต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ซึ่งผูบ้รหิารสามารถ      

นำความรูจ้ากการวจิัยไปประยุกต์ใช้ เพื่อพัฒนาคุณภาพชวีติการทำงาน มาเป็นแผนการ

ทำงานขององคก์ร 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใช้ในการศกึษาวิจัยในครัง้น้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสังกัดการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร จำนวนทัง้สิ้น 454 คน (การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร, 2563) 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัยครัง้น้ี ได้แก่ บุคลากรสังกัดการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จำนวน 216 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างไดม้าโดยการเทียบตาราง

สำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (สรชัย พศิาลบุตร, 

2556) และจะทำการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Sampling) 

 2. ขอบเขตด้านตัวแปร 

  2.1 ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่  

   2.1.1 การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร ตามทฤษฎีการสนับสนุนขององค์กร (Organizational Support Theory) 

ของ Rhoades and Eisenberger (2002) ประกอบดว้ย 

    1) ดา้นความยุตธิรรม (Fairness) 

    2) ดา้นการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรอืผูบ้ังคับบัญชา (Supervisor 

Support) 

    3) ด้านรางวัลและสภาพการทำงาน (Organization Rewards and Job 

Conditions 
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   2.1.2 คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ตามองค์ประกอบของคุณภาพชวีิตการทำงาน ของ Walton (1973, pp. 11-21) 

ประกอบดว้ย 

    1) ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม 

    2) ดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย 

    3) ด้านโอกาสความก้าวหน้าและพัฒนาความสามารถ 

    4) ด้านการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

    5) ด้านความสมดุลระหว่างภาระงานกับชีวติส่วนตัว 

    6) ดา้นความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน 

    7) ด้านสทิธส่ิวนบุคคลในสถานที่ทำงาน 

    8) ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

  2.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ตามแนวความคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ของ Steers 

(1977, pp. 46-75) ประกอบด้วย 

   2.1 การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบรหิารงานขององค์กร 

   2.2 ความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัติงาน 

   2.3 ความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชกิขององค์กร 

 3. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ของการวจิัย 

  พื้นที่ที่ใช้ในการศกึษา คอื การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลาดำเนินการวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ทำการเก็บรวบรวมขอ้มูล คอื ระหว่างวันที ่1 เมษายน  

พ.ศ. 2563 ถึงวันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2564 
 

กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎ ีตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 

ผูว้จิัยไดน้ำ แนวคดิ ทฤษฎี เกี่ยวกับ 1) ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กร (Organizational 

Support Theory) ของ Rhoades and Eisenberger (2002) 2) องค์ประกอบของคุณภาพชวีิต

การทำงาน ของ Walton (1973, pp. 11-21) และ 3) แนวความคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
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องค์การ ของ Steers (1977, pp. 46-75) มาบูรณาการและประยุกต์ เพื่อกำหนดเป็นกรอบ

แนวคดิของการวจิัย ดังภาพประกอบ 1 

 

                  ตวัแปรอสิระ                         ตัวแปรตาม 

          (Independent Variable)                                (Dependent Variable) 

 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคดิของการวิจัย 

คุณภาพชวีติการทำงาน 

1. ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 

2. สภาพแวดล้อมการทำงานที่สะดวก 

   และปลอดภัย 

3. โอกาสความกา้วหนา้และพัฒนา 

   ความสามารถ 

4. การไดร้ับการยอมรับจากเพื่อน 

   ร่วมงาน 

5. ความสมดุลระหว่างภาระงานกับชีวิต 

   ส่วนตัว 

6. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 

7. สิทธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน 

8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ความผูกพันต่อองค์การ 

1. การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย  

   การบรหิารงานขององค์กร 

2. ความทุ่มเทความพยายามในการ 

   ปฏิบัตงิาน 

3. ความตอ้งการที่จะดำรงความเป็น 

   สมาชกิขององคก์ร 

การสนับสนุนจากองค์การ 

1. ความยุตธิรรม 

2. การสนับสนุนจากหัวหนา้งานหรอื 

   ผูบ้ังคับบัญชา 

3. รางวัลและสภาพการทำงาน 
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นยิามศัพท์เฉพาะ 

 ผูว้จัิยได้กำหนดนยิามศัพท์เฉพาะ ดังนี้ 

  1. การสนับสนุนของจากองค์การ หมายถึง ความรูสึ้กของบุคลากรการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ว่าองค์การไดใ้หก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือในดา้นการ

ปฏบิัติงานเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากร ดว้ยการเสรมิสรา้งธรรมาภิบาล 

ใหเ้กิดการรับรูแ้ละปฏิบัตไิด้ทั่วทัง้องคก์าร ยกระดบัคุณภาพการพัฒนาบุคลากรใหไ้ดต้าม

มาตรฐานสายงาน สรา้งความสมดุลของชีวิตและการทำงานใหมี้คุณภาพชวีติที่ด ีผ่าน

นโยบายและตัวแทนองค์การ ประกอบการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ 3 ดา้น ไดแ้ก่  

   1.1 ด้านความยุตธิรรม หมายถงึ การไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

มคีวามยุตธิรรมในการพจิารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อบุคลากร ทัง้ในแง่ของ 

การประเมนิผลงาน กฎระเบยีบต่าง ๆ โดยมกีารแจง้ใหบุ้คลากรทราบล่วงหน้าก่อนที่จะ

การบังคับใช้ ในกระบวนการตัดสนิใจที่เกี่ยวข้องกับงานที่มคีวามโปร่งใส ผูบ้ังคับบัญชา

สามารถชี้แจงขอ้มูลใหท้ราบได ้เมือ่ตอ้งตัดสนิใจใด ๆ เกี่ยวกับการทำงาน ผูบ้ังคับบัญชา

ปฏบิัติต่อบุคลากรดว้ยการใหเ้กยีรต ิใหค้ำปรกึษาหารอื ปฏิบัตติ่อบุคลากรอย่าง

ตรงไปตรงมาและเปิดเผย และมกีารรับฟังขอ้เสนอแนะของบุคลากรเพื่อประกอบ          

ในกระบวนการตัดสินใจ 

   1.2 ดา้นการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรอืผูบ้ังคับบัญชา หมายถงึ 

ผูบ้ังคับบัญชาเห็นคุณค่าต่อการทำงานของผูใ้ต้บังคบับัญชา การใหค้ำแนะนำปรกึษา   

และช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการปฏบิัตงิาน  

ได้อย่างอสิระ สนับสนุนใหม้โีอกาสก้าวหนา้ เอาใจใส่ในความเป็นอยู ่ 

   1.3 ด้านรางวัลและสภาพการทำงาน หมายถงึ บุคลากรสังกัดการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดร้ับการส่งเสรมิสนับสนุนใหไ้ดร้ับโอกาสในการพัฒนาโอกาส

ใหม้คีวามกา้วหน้า และสภาพการทำงาน พิจารณาจากสภาพแวดล้อมในการทำงาน  

ความสะดวกสบาย และความพอเพยีงของอุปกรณ์เครื่องมือเครือ่งใช ้และใหค้วามสำคัญ

ต่อความปลอดภัยในการทำงานของบุคลากร 

  2. คุณภาพชีวติการทำงาน หมายถงึ สภาพการทำงานที่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของบุคลากร และมคีวามสมดุลระหว่างการทำงานและชวีติส่วนตัว ทำให้

เกดิความรูส้กึพงึพอใจในการทำงาน ชวีิตมคีุณค่าจากการทำงาน โดยไดร้บัการยอมรับ

จากสังคม มคีวามผูกพันกับงาน มแีรงจูงใจในการทำงาน ทำใหก้ารปฏิบัติงานเกดิ
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ประสทิธภิาพและประสทิธิผล ประเมนิไดจ้ากความรูส้ึกของบุคลากรสังกัดการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ที่แสดงออกจากการตอบแบบสอบถาม จำนวน 8 ด้าน  ไดแ้ก ่

                 2.1 ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม หมายถงึ ความรูส้กึของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ที่มีต่อการรับเงนิเดอืน อัตราการขึ้น

เงนิเดอืน สวัสดกิารค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเพยีงพอเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

ปรมิาณงานที่รับผดิชอบ และเหมาะสมกับตำแหน่ง เพยีงพอสำหรบัใชจ้่ายภายใน

ครอบครัว เพยีงพอสำหรับเก็บออมเพื่อใช้จ่ายในอนาคต รวมทัง้เพยีงพอและเหมาะสม  

ต่อความตอ้งการข้ันพื้นฐาน 

                    2.2 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย หมายถึง 

ความรูสึ้กของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ที่มตี่อสถานที่ทำงานในดา้น

ความสะดวก สบาย สะอาดปราศจากสิ่งรบกวนและมกีารปอ้งกันรักษาความ

ปลอดภัย การมีเครื่องมืออุปกรณ์ที่อำนวยความสะดวก อย่างเพยีงพอ และทันสมัย 

มกีารตรวจสุขภาพบุคลากรอย่างนอ้ยปลีะ 1 ครั้ง และมีการตรวจสุขภาพอย่างต่อเน่ือง 

                    2.3  ดา้นโอกาสความก้าวหนา้และการพัฒนาความสามารถ หมายถงึ 

ความรูสึ้กของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ที่มตี่อโอกาสที่จะไดด้ำรง

ตำแหน่งที่มคีวามสำคญัสูงข้ึน และการไดร้ับการส่งเสรมิสนับสนุนโดยเปดิโอกาสใหไ้ดร้ับ

การพัฒนาความรูแ้ละความสามารถของตนเอง 

                    2.4 ดา้นการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรูส้ึก 

ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ที่มีต่อการทำงานในด้านการมี      

ส่วนร่วม  ในการแสดงความคดิเห็น การตัดสนิใจ การไดร้ับการยอมรับนับถือจากเพื่อน

ร่วมงาน และผูบ้ังคับบัญชา การไดร้ับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน และไดร้ับความ

ช่วยเหลอื จากผูบ้ังคับบัญชาในการทำงานเป็นอย่างดี 

                    2.5 ดา้นความสมดุลระหว่างภาระงานกับชวีติส่วนตวั หมายถงึ 

ความรูสึ้กของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ที่มตี่อปรมิาณงานที่ปฏิบัติ

ในแต่ละวันและที่ได้รบัมอบหมาย ว่ามคีวามเหมาะสมกับช่วงเวลาของการทำงาน       

และช่วงเวลาส่วนตัว  

   2.6 ดา้นความกา้วหนา้และความมั่นคงในงาน หมายถงึ บุคลากร 

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจงัหวัดสกลนคร ไดร้ับการสนับสนุนใหม้แีนวทางหรอืโอกาส 
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ในการเลื่อนตำแหน่งหนา้ที่ที่สูงข้ึนในลักษณะของคุณภาพชวีติการทำงาน ไดร้ับโอกาส   

ในการศกึษาอบรมในวิชาชีพเพิ่มเตมิ ผูบ้ังคับบัญชามนีโยบายสนับสนุนความก้าวหนา้  

ของบุคลากรในหน่วยงานอย่างเหมาะสม มกีารพจิารณาความดีความชอบ ปรับเปลี่ยน 

หรอืเลื่อนตำแหน่ง ด้วยความเป็นธรรมและโปร่งใส โดยยดึหลักความรูค้วามสามารถ ทำให้

บุคลากรรูส้กึถงึความม่ันคงในงาน 

   2.7 ดา้นสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน หมายถงึ การทีบุ่คลากรการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ไดม้สีทิธิในการปฏิบัตติามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย 

ซึ่งองค์การมีการกำหนดแนวทางในการทำงานร่วมกัน โดยบุคคลตอ้งไดร้ับการเคารพสทิธิ

ส่วนตัว โดยองค์การมีการประเมนิการปฏบิัตงิานตามระเบียบแบบแผนที่กำหนดไว้และ

นำมาใช้ในการใหคุ้ณใหโ้ทษกับบุคลากร มีนโยบาย ระเบยีบที่เป็นแนวทางปฏบิัตงิานที่ดี

สำหรับบุคลากร ผู้บังคับบัญชามกีารปฏบิัติต่อบุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาคและเท่าเทยีม

กัน มกีารรับฟังความคดิเห็น ปัญหาและดำเนนิการแก้ไขปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะของ

บุคลากร  ใหอ้ำนาจการตัดสนิใจในงานที่มอบหมายกับบุคลากรตามความเหมาะสม 

รวมทัง้เอาใจใส่ในการปฏบิัตงิาน รวมถึงการเสยีสละและมีความรับผดิชอบร่วมกัน       

กับผูป้ฏบิัตงิาน 

   2.8 ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถงึ องค์การมีนโยบาย    

และเปา้หมายการดำเนินงานเพื่อการช่วยเหลือสังคม ที่ไม่ใช่งานของการไฟฟา้ส่วนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร ซึ่งจะก่อใหเ้กดิการเพิ่มคุณค่าความสำคัญของงานและอาชพีของผูป้ฏิบัติ 

เช่น การช่วยเหลือผูป้ระสบปัญหาทางสังคม การใหค้วามร่วมมอืในการดำเนนิโครงการ

ต่าง ๆ ของส่วนราชการอื่น การใหค้วามร่วมมอืในการจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

การสนับสนุนด้านการอนุรักษ์วัฒนธรรม และประเพณ ีรวมทัง้บุคลากรในองค์การช่วยกัน

รักษาภาพพจน์ที่ดขีองหนว่ยงาน 

  3. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรูส้กึในทางที่ดขีองของบุคลากร

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ที่มีต่อองค์การอย่างสูงในการยอมรับเปา้หมาย 

และค่านยิมขององค์กร ความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของ

องค์กร และความตอ้งการอย่างแรงกล้าในการคงไวซ้ึ่งการเป็นสมาชกิภาพในองค์กร 

จำนวน 3 ด้าน ไดแ้ก่ 

   3.1 การยอมรับเปา้หมาย นโยบาย การบรหิารขององค์กร หมายถึง  

การที่เป้าหมายขององค์กรและของบุคลากร สามารถร่วมไปในทศิทางเดยีวกันได ้หรอืเกดิ 
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ความสอดคลอ้งกัน บรรทัดฐานและระบบค่านยิมขององคก์รเป็นสิ่งที่ยอมรับได ้ซึ่ง

บุคลากรมีความเชื่อมั่นและยอมรับแนวทางในการปฏบิัตงิานของหน่วยงาน แสดงตนเอง 

ว่าเห็นดว้ยกับจุดหมายขององค์กรและตัง้ใจที่จะยอมรับจุดหมายเหล่านัน้ บุคลากรจะ

ประเมนิองค์กรและรูส้กึต่อองค์การในทางท่ีดี และรูสึ้กภูมิใจกับความเป็นสมาชิกหรอืเป็น

ส่วนหนึง่ขององค์กร และเชื่อว่าองคก์รจะนำเขาไปสู่ ความสำเร็จได ้และมองเห็นแนวทาง 

ที่จะทำใหอ้งคก์รบรรลุเปา้หมาย บุคลากรรูส้กึว่าอยู่ในสภาวะที่มโีอกาสและสามารถ

ประสบความสำเร็จในการทำงานได ้

   3.2 การทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัตงิาน หมายถึง การแสดงออก

ถงึความพยายามอย่างเตม็ที่ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สตปิัญญาในการทำงาน

เพื่อประโยชน์และความกา้วหนา้ขององค์กรและสรา้งสรรค์ใหอ้งค์กรบรรลุเปา้หมาย   

หรอือยู่ในสถานะที่ด ีมกีารแสดงออกในรูปของพฤตกิรรม ความสม่ำเสมอในการใชค้วาม

พยายามเพื่อตอบสนอง หรือมุ่งสู่เปา้หมายขององค์กรไดส้ะดวกขึ้น  

   3.3 ความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชกิขององค์กร หมายถงึ  

การแสดงออกถึงความรูสึ้กจงรกัภักด ีซื่อสัตยต์่อองค์การ มคีวามศรัทธาและความ

ภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานและเจา้หน้าที่ในหน่วยงานนี้ เนน้การต่อเนื่องในการปฏบิัตงิาน 

โดยไม่โยกยา้ยไปไหน จะแสดงใหเ้หน็ถึงการที่จะลาออกจากองค์กรหรอืเปลี่ยนงานไม่ว่า 

จะเป็นการเพิ่มรายได้ เงนิเดือน สถานภาพ ตำแหน่ง ความมอีสิระทางวชิาชีพ ตลอดจน

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีข้ึนเป็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชกิ

ต่อไป เพื่อทำงานใหบ้รรลุเปา้หมายขององค์กร ซึ่งไม่คิดจะลาออก ไม่ว่าองค์กรจะอยู่ใน

สภาวะใดก็ตาม 



 

บทที่  2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาเรื่อง การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผล

ต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยได้

ทบทวนเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง ตามลำดับดังนี้ 

  1. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ 

  2. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการทำงาน 

  3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

  4. บรบิทของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

  5. งานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ 

 การสนับสนุนจากองคก์ารเป็นความคดิ ความเชื่อ หรอืความรูสึ้กของพนักงาน

ซึ่งเกดิจาก ประสบการณ์ในการทำงานว่าองค์การไดใ้หค้วามสำคัญและเห็นคุณค่าในการ

ทำงานของพนักงาน มีนโยบายที่สนับสนุนการทำงานและพรอ้มที่จะช่วยเหลือดว้ยวธิีการ

ต่าง ๆ เม่ือพนักงานตอ้งการ  

 ความหมายของการสนับสนุนจากองค์การ 

 จากการศึกษางานวจิัย พบว่า นักวชิาการหลายท่านได้อธบิายความหมายของ 

การสนับสนุนจากองค์การไวด้ังนี้ 

  รชฏ ชยสดมภ์ (2550) อธบิายว่า การสนับสนุนจากองค์การ หมายถงึ  

การรับรูข้องพนักงานว่าองค์การ และหัวหนา้งานในฐานะตัวแทนองค์การไดม้องเห็นคุณค่า 

มองเห็นความสำคัญในสิ่งที่พนักงานกระทำเพื่อองคก์าร และตอบแทนพวกเขาดว้ยการ

แสดงใหเ้ห็นถงึความห่วงใยต่อความเป็นอยู่ของพวกเขา ดว้ยการใหก้ารสนับสนุนหรอื  

การตอบสนองความต้องการของพวกเขา 

  มุทติา คงกระพันธ์ (2554) ใหค้วามหมายของการสนับสนุนจากองค์การว่า 

หมายถงึ ความเช่ือหรอืความคดิเห็นของพนักงานจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการทำงาน
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ในองคก์ารว่า องค์การใหคุ้ณค่าใหก้ารยอมรับและเห็นความสำคัญในการทุ่มเททำงาน    

มคีวามห่วงใย ความเป็นอยู่ที่ดขีองพนักงานและมีความผูกพันต่อพนักงาน โดยการให ้ 

การสนับสนุนการทำงานในด้านต่าง ๆ ผ่านนโยบาย บรรทัดฐาน กฎระเบียบและตัวแทน

ขององค์การเพื่อใหพ้นักงานมคีวามเป็นอยู่ในการทำงานที่ดี  

  วรางคณา แก้วมณ ี(2554) อธบิายว่า การสนับสนุนจากองค์การ หมายถงึ 

ความคดิเห็นของพนักงานเกี่ยวกับประสบการณ์ที่ไดร้ับจากการทำงานในองค์การว่า

องค์การใหก้ารยอมรับและเห็นคุณค่าและความสำคญัในการทุ่มเทการทำงาน มีความ

ห่วงใย และเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ที่ดขีองพนักงาน โดยการใหก้ารสนับสนุนการทำงาน 

ในดา้นต่าง ๆ ผ่านนโยบายและตัวแทนองค์การ 

  ธดิา เขื่อนแกว้ (2554) อธบิายว่า การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง 

ความเชื่อของพนักงานว่าองค์การเห็นคุณค่าความพยายามทุ่มเททำงาน และใหก้ารดูแล

เรื่องความเป็นอยู่ที่ดขีองพนักงาน รวมถงึการรบัฟังความคดิเห็น เต็มใจใหก้ารช่วยเหลอื 

ใหโ้อกาสก้าวหนา้ในงาน และพรอ้มใหอ้ภัยเม่ือทำงานผดิพลาด โดยที่พนักงานรับรูไ้ดจ้าก

นโยบายและการกระทำขององค์การ  

  ศศนิันท ์ทพิย์โอสถ (2556) อธบิายว่า การสนับสนุนจากองค์การ หมายถงึ 

ความเชื่อและความคดิของพนักงานที่มตี่อองค์การ หัวหน้างาน ผูบ้รหิารหรอืตัวแทน

องค์การ ผ่านนโยบายหรอืการกระทำใด ๆ ที่แสดงถึงการยอมรับ เห็นคุณค่าและให้

ความสำคัญตลอดจนใหก้ารดูแลเอาใจใส่พนักงาน และตอบสนองความต้องการ         

ของพนักงานในดา้นต่าง ๆ 

  Wayne et al. (1997) ใหค้วามหมายว่า การสนับสนุนจากองค์การ หมายถงึ 

ความเชื่อของพนักงานที่มตี่อองค์การ ว่าองค์การใหค้วามสำคัญต่อพนักงาน เห็นคุณค่า

การทำงานและเป็นห่วงความเป็นอยู่ที่ดขีองพนักงาน โดยแสดงออกใหพ้นักงานเห็นว่า

องค์การพรอ้มใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้วามสำคญัต่อการแสดงความคดิเห็นของพนักงาน 

ดูแลความพึงพอใจในการทำงาน ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงานเพื่อส่งเสรมิ     

การทำงานของพนักงาน และพรอ้มใหอ้ภัยเมื่อพนักงานทำงานผดิพลาด  

  Moorman, Blakely and Niehoff (1998) อธบิายว่าการสนับสนุนจาก

องค์การ หมายถึง การตัดสินใจของพนักงานถงึความเต็มใจที่องค์การใหก้ารดูแลความ

เป็นอยู่ที่ดขีองพนักงาน ซึ่งพนักงานประเมนิจากการได้รับการสนับสนุนด้านต่าง ๆ ผ่าน
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นโยบาย กจิกรรม และผลประโยชน์ที่องคก์ารจัดสรรใหแ้ก่พนักงาน ทำใหพ้นักงานเช่ือว่า

ตนเป็นบุคคลที่องค์การจะรักษาไวใ้หท้ำงานกับองค์การต่อไป  

  George and Jones (2002) ไดใ้หค้วามหมายการสนับสนุนจากองค์การว่า 

คอืการที่องคก์ารดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ที่ดขีองพนักงาน รบัฟังข้อรอ้งเรยีนของ

พนักงาน พยายามช่วยเหลือพนักงานในด้านต่าง ๆ และปฏิบัตติ่อสมาชกิดว้ยความ      

เป็นธรรม 

  Eisenberger et al., (2002) ไดใ้หค้วามหมายว่า การสนับสนุน 

จากองค์การ เป็นความเชื่อของพนักงานในเรื่องการดูแลเอาใจใส่ขององค์การที่มตี่อ

พนักงาน ทัง้ในด้านสวัสดกิารและการดูแลในดา้นความเป็นอยู่ของพนักงาน ตลอดจน

รางวัลหรอืค่าตอบแทนที่คุม้ค่าต่อ การทุ่มเทในการทำงานของพนกังาน 

  Peelle and Henry (2007) อธบิายว่า การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง 

ความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส่ขององค์การ เต็มใจใหก้ารช่วยเหลือ เห็น

ความพยายาม ตระหนักถงึคุณค่าและเป้าหมายของพนักงานที่ไดอุ้ทศิตนเพื่อทำงานใหก้ับ

องค์การ เพื่อใหพ้นักงานพงึพอใจในการทำงาน และทำงานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ 

 จากคำนยิามของการสนับสนุนจากองค์การ ผูว้จิัยขอสรุปความหมายดังนี้  

การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การที่พนักงานมคีวามเชื่อว่าตนเองไดร้ับการสนับสนุน

จากองค์การใหคุ้ณค่า ใหก้ารยอมรับแก่พนักงาน ส่งเสรมิสนับสนุนใหพ้นักงานมีความ

เป็นอยู่ที่ดี มีการทำงานที่มีประสทิธภิาพ โดยพนักงานรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การผ่าน

ทางนโยบายและการปฏสิัมพันธ์กับพนักงานในดา้นต่าง ๆ อาท ิค่าจ้างผลตอบแทน 

สวัสดกิารความเป็นอยู่ในการทำงาน โอกาสในการเตบิโตในสายอาชพี โอกาสในการ

พัฒนาตนเอง ความมั่นคงในการทำงาน เปน็ต้น 

 ความสำคัญของการสนับสนุนจากองค์การ  

 สุพานี สฤษฏ์วานชิ (2552, หน้า 130) กล่าวว่า การสนับสนุนจากองค์การมีผล

ต่อทัศนคตขิองพนักงานที่มีต่อองค์การ เม่ือบุคลากรได้รับรูก้็จะส่งผลต่อทัศนคติ แรงจูงใจ 

ความรูสึ้กนึกคดิต่าง ๆ รวมถึงพฤตกิรรมที่บุคคลนัน้จะแสดงออกดว้ย  

 มุฑติา คงกระพันธ์ (2554) กล่าวว่าการสนับสนุนจากองค์การเป็นสิ่งสำคัญ  

ในการพัฒนาองค์การใหป้ระสบความสำเร็จไดต้ามเป้าหมายขององค์การ โดยองค์การตอ้ง

ดำเนนิการทำใหบุ้คลากรรับรูไ้ดว้่าองค์การมองเห็นคุณค่าการเสยีสละในการทำงานพรอ้ม

ทัง้ใหก้ารช่วยเหลือและสนับสนุนความตอ้งการข้ันพื้นฐานใหด้ ีในรูปแบบของการตอบแทน
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ต่าง ๆ เช่น การใหค้วามช่วยเหลือหรอืการจัดหาอุปกรณ์ในการทำงานเพื่อใหส้ามารถ

ทำงานไดส้ำเร็จการจัดบรรยากาศองค์การที่เอื้อต่อการทำงาน การใหโ้อกาส

ความกา้วหนา้ในงาน และโอกาสการพัฒนาตนเองโดยดำเนนิการผ่านนโยบาย กฎระเบียบ

ต่าง ๆ ขององค์การ เพือ่ใหบุ้คลากรมคีวามเป็นอยู่ในการทำงานที่ดี 

 แนวคดิทฤษฏทีี่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนจากองค์การ  

 ทฤษฏีการสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support Theory : OST)  

ที่เกิดจากแนวคดิ ของ Eisenberger และคณะ (อา้งถงึใน วโิรจน์ เจษฎาลักษณ,์ 2553)  

ซึ่งมีความเชื่อวา่องคก์ารจะมคีวามสามารถรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีความสำคัญอย่างยิ่ง

ต่อองค์การไวไ้ดน้ัน้ จำเป็นต้องอาศัยความรูสึ้ก นกึคดิ ความเชื่อต่าง ๆ ในสิ่งที่ดตี่อ

องค์การ ทำใหพ้นักงานในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การ และการแสดงพฤตกิรรม

สำคัญทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองค์การ ดังนัน้ตอ้งเกดิจากการที่องค์การตอ้งใหก้ารสนับสนุน 

ในดา้นต่าง ๆ แก่พนักงาน ไม่ว่าจะเป็นรางวัลที่เป็นตัวเงนิ การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง  

การสนับสนุนในด้านการยกระดับสภาพชวีติความเป็นอยู่ใหด้ขีึ้น รวมทัง้การสนับสนุน    

ในดา้นการยอมรับความคดิเหน็ การมสี่วนร่วม การพัฒนายกระดับความรูค้วามสามารถ

ของพนักงานในองค์การ เป็นตน้ ซึ่งเมื่อองค์การมีการสนับสนุนในดา้นต่าง ๆ ดังกล่าวแลว้  

ก็จะสรา้งการรับรูใ้หเ้กดิขึ้นกับพนักงาน ซึ่งเรยีกว่าการสนับสนุนจากองค์การ 

 Rhoades and Eisenberger (2002) ไดก้ล่าวว่า การสนับสนุนจากองค์การ จะมี

ผลต่อกระบวนการทางจิตใจ ดังนี้ ประการที่หนึ่ง คอื จากบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยน

ตอบแทน การสนับสนุนจากองค์การจะทำใหพ้นักงานเกิดความรูสึ้กที่ตอ้งดูแลเอาใจใส่ต่อ

สวัสดภิาพขององค์การ รวมทัง้ต้องช่วยใหอ้งค์การประสบความสำเร็จดังที่ไดต้ัง้เปา้หมาย

ไว ้ประการทสีอง คอื การดูแล การใหก้ารยอมรับ และการใหค้วามเคารพ โดยการ

สนับสนุนจากองค์การจะช่วย ตอบสนองความตอ้งการดา้นอารมณ ์สังคม ซึ่งส่งผลให้

พนักงานประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และร่วมมอืกันทำงานไปตามบทบาทหนา้ที่

ของตน ประการที่สาม คอื การสนบัสนุนจากองค์การ จะส่งเสริมความเชื่อในเรื่องความ

คาดหวังในรางวัลที่เพิ่มมากข้ึนเมื่อผลงานมากขึ้น ไอเซนเบอร์เกอร์ และ คณะ ไดก้ล่าวว่า 

ระดับการสนับสนุนจากองค์การ จะมีผลทำใหพ้นักงานมีความคาดหวังต่อองค์การ 

แตกต่างกันไป รวมทัง้ยังส่งผลต่อการขาดงาน การทำความผดิ และผลงานของหวัหนา้งาน 

พนักงานจะมี ความคาดหวังในรางวัลที่มากขึน้ ถ้าองค์การประสบความสำเร็จดังที่ได้

ตัง้เปา้หมายไว้ การแผข่ยายการ รบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การจะตอ้งไดร้ับการยอมรับ
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และการใหค้วามร่วมมอืจากสมาชกิในองค์การ ซึ่งส่ิง เหล่านี้จะพัฒนาใหเ้กดิความรูส้กึที่ดี

ต่อองค์การ โดยพนักงานจะมคีวามตั้งใจและทุ่มเทในการทำงานมากขึ้น จากที่กล่าวมา

ขา้งต้นทัง้ประสิทธภิาพ ความคาดหวังต่อรางวัล และการตอบแทนองค์การดว้ยการทุม่เท

ในการทำงานของพนักงานจะเป็นสิ่งที่ช่วยเพิ่มประสทิธิภาพในการทำงานของพนักงาน 

และทำให ้องค์การประสบความสำเร็จมากยิง่ข้ึน 

 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสนับสนุนจากองค์การ  

 แนวความคดิเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ ไดร้ับความสนใจจากนักวจัิย

มาเป็นเวลานาน ซึ่ง Rhoades and Eisenberger (2002) ไดพ้ัฒนาแนวความคดิข้ึนเพื่อ

อธบิายปัจจัยที่ส่งผลต่อการสนับสนุนจากองค์การ และผลของการสนับสนุนจากองค์การ 

ดังนี้  

 1. การสนับสนุนจากหัวหนา้งาน (Supervisor Support)  

  การสนับสนุนจากองค์การ จะเกดิจากการที่พนักงานพิจารณาว่าองค์การ

เห็นคุณค่าต่อการ ทำงานของพวกเขามากนอ้ยเพยีงใด ซึ่งการพจิารณาดังกล่าวจะ

เกี่ยวเนื่องถึงการพจิารณาหัวหน้างานว่า เห็นคุณค่าต่อการทำงานของพวกเขามากน้อย

เพยีงใดดว้ยเช่นกัน การกระทำต่าง ๆ ของหวัหน้างานนั้น เปรยีบเสมอืนตัวแทนของ

องค์การเพราะหัวหน้างานจะมคีวามรับผดิชอบโดยตรงต่อพนักงาน และมหีนา้ที่ ในการ

ประเมนิผลงานของพนักงาน ดังนัน้ การกระทำต่าง ๆ ของหัวหนา้งานอาจส่งผลใหเ้กดิทัง้

ความพึงพอใจหรอืไม่พงึพอใจของพนักงาน ซึ่งพนักงานจะพจิารณาสิ่งเหล่านี้ คือการ

สนับสนุนจากองค์การ ดังเช่น จากการศกึษาของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ พบว่า       

การสนับสนุนจากหัวหนา้งาน ทำใหเ้กดิการ รับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ โดยจาก

การศกึษากับพนักงานในองค์การต่าง ๆ จำนวน 314 คน พบว่า การสนับสนุนจากหัวหน้า

งานกับการสนับสนุนจากองค์การจะข้ึนอยู่กับสถานะภายในขององค์การของหวัหนา้งาน 

กล่าวคอืพนักงานจะมรีะดับการสนับสนุนจากหัวหนา้งานในระดับสูงต่อสถานะภายใน

องค์การของหวัหนา้งานที่มีระดับต่ำ เนื่องจากมกีารทำงานที่ใกลช้ดิกับพนักงานมากกว่า 

หัวหนา้งานที่มีสถานะภายในองค์การระดับสูง และจากความเชื่อของพนักงานในเรื่อง   

การประเมนิผลงานของพนักงานโดยหวัหน้างานนัน้ ขอ้มูลที่ไดใ้นการประเมินจะถูกส่ง

ต่อไปใชใ้นการจัดการระดับสูงของ องค์การต่อไป ซึ่งเหตุผลนี้ทำใหพ้นักงานเชื่อมโยง   

การสนับสนุนจากหวัหน้างานกับการสนับสนุนจากองค์การ   
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 2. ความยตุธิรรมในองคก์าร (Fairness)  

  กระบวนการยุตธิรรม เป็นสิ่งที่แสดงถงึหนทางทีน่ำไปสู่ความยุตธิรรมที่ใช ้

ในการพจิารณา ผลตอบแทนใหกั้บพนักงาน มอร์แมนและคณะ (Moorman et al., 1998) 

ได้ศกึษาเกี่ยวกับหัวหนา้งาน และลูกนอ้งที่ทำงานในโรงพยาบาลทหาร จำนวน 157 คู ่

พบว่าความยุตธิรรมในองค์การด้านกระบวนการมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับการสนับสนุน

จากองค์การ อย่างไรก็ตามความยุตธิรรมอาจจะไม่ส่งผลต่อการสนับสนุนจากองค์การ

เสมอไป เนื่องจากองค์การอาจจะปฏิบัตติ่อพนักงานทุกคนอย่างเท่า เทยีมกัน โดยไม่

สนับสนุนพนักงานทุกคนในองค์การ เช่น การไม่ส่งเสรมิความก้าวหน้าในหน้าที่           

ของพนักงานทุกคนในองค์การ ในกรณน้ีีองค์การมคีวามยุตธิรรม แต่ความยุตธิรรมนี้  

ไม่ไดท้ำใหพ้นักงานรับรูถ้ึงการสนับสนุนจากองค์การ 

 3. รางวัลและสภาพการทำงาน (Organization Rewards and Job Conditions)  

  เป็นการปฏบิัตงิานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจะเป็นการแสดง  

ใหเ้ห็นการรับรูข้อง องค์การที่มตี่อการทุ่มเทในการทำงานของพนักงาน ซึ่งมีความสัมพันธ์

ในทางบวกกับการสนับสนุนจากองค์การ นอกจากนี้จากการศกึษา พบว่า รางวัลและ

สภาพการทำงานทีแ่ตกต่างกันมีความสัมพันธ์ต่อการสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งรางวัล  

และสภาพการทำงานดังกล่าวสามารถจำแนกไดด้ังต่อไปนี้  

  3.1 การยอมรับและเห็นคุณค่า ค่าตอบแทน และการเลื่อนตำแหน่งงาน 

(Recognition, Pay and Promotion) จากทฤษฎกีารสนับสนุนจากองค์การของไอเซนเบอร์

เกอร ์และคณะไดศ้กึษา พบว่า รางวัลและผลตอบแทนสามารถทำใหพ้นักงานมเีจตคติ   

ในทางบวกต่อองค์การ และทำใหพ้นักงานมีความพยายามและทุ่มเทในการทำงานมาก

ยิ่งข้ึน เนื่องจากพนักงานรับรูว้่าองค์การใหก้ารสนับสนุนพนักงานเป็นอย่างดี ส่งผลใหเ้กิด

ความรูสึ้กต้องตอบแทนบุญคุณขององค์การ จงึทำใหพ้นักงานทุ่มเทในการ ทำงาน เพื่อให้

องค์การประสบผลสำเร็จตามที่ได้ตัง้เปา้หมายไว ้ 

  3.2 ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) การสรา้งความเชื่อมั่นว่า

องค์การจะยังคงจา้ง พนักงานใหท้ำงานแก่องค์การนัน้เป็นสิ่งที่แสดงใหพ้นักงานรูส้ึกว่า

องค์การใหก้ารสนับสนนุต่อพนักงานในระดับสูง  

  3.3 ความเป็นอสิระในการตัดสนิใจ (Automony) คอื การที่พนักงานสามารถ

ควบคุมการทำงานของตนเอง เช่น การวางตารางเวลาในการทำงาน กระบวนการทำงาน 

และความหลากหลายของงาน ความเป็นอสิระในการตัดสนิใจ ทัง้หมดนี้เป็นสิ่งที่แสดงถึง
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ความเชื่อใจขององค์การที่มีต่อพนักงานว่าจะสามารถตัดสนิใจในการทำงาน และสามารถ

วางระบบการทำงานไดด้ว้ยตนเอง ซึ่งจะทำใหง้านประสบความสำเร็จไดต้ามทีอ่งค์การ

คาดหวัง นอกจากนี้ความเป็นอสิระในการตัดสนิใจในระดับที่สูงจะส่งผลใหก้ารสนับสนุน

จากองค์การมีระดับที่เพิ่มข้ึนดว้ย  

  3.4 ความเครยีด (Role Stressors) หมายถงึ การที่พนักงานไม่สามารถ

จัดการกับสภาพการทำงานของตนเองได้ ในปัจจุบันธุรกิจทัง้ภาครัฐและเอกชนต่างตอ้ง   

มกีารแข่งขันกันสูงในทุก ๆ ดา้น ส่งผลใหเ้กิดแรงกดดันภายในองคก์าร ในการที่เพิ่ม

ประสทิธภิาพใหแ้ก่องค์การดังนัน้พนักงานจงึเกดิภาวะความเครยีดข้ึน ความเครยีดจะ

ส่งผลใหก้ารสนับสนุนจากองค์การลดลง และแหล่งกำเนดิของความเครยีดอาจเกดิมาจาก

ภาวะดังต่อไปนี้ เช่น ภาระงานที่มากเกนิไปและตอ้งทำใหส้ำเร็จตามเวลาที ่กำหนด     

และความไม่ชัดเจนของหนา้ที่ความรับผดิชอบ เป็นตน้  

  3.5 การฝกึอบรม (Training) การฝกึอบรมเปน็การกระทำที่สื่อใหเ้ห็นถงึการ

ลงทุนขององค์การที่มตี่อพนักงาน ซึ่งจะมผีลนำไปสู่การเพิ่มระดับการสนับสนุนจาก

องค์การดังเช่น การศกึษาของ Wayne, Shore and Liden (1997) ซึ่งศกึษากับหวัหน้างาน

และลูกนอ้งจากบรษิัทต่าง ๆ พบว่า จำนวนของการฝกึอบรมและพัฒนามคีวามสัมพันธ์  

ในทางบวกกับการสนับสนุนจากองค์การ  

  3.6 ขนาดขององค์การ (Organization Size) พนักงานจะมคีวามรูส้กึว่ามี

คุณค่านอ้ยลงในองค์การที่มีขนาดใหญ่ เนื่องจากองค์การที่มขีนาดใหญ่มักมนีโยบายที่เป็น

ทางการสูง และมกีระบวนการทำงานที่ไม่ยดืหยุ่น ทำใหไ้ม่สามารถตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของพนักงาน ซึ่งส่งผลใหร้ะดับการสนับสนุนจากองค์การของพนักงานลดลง  

 4. ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล  

  คุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น อาย ุการศกึษา เพศ และอายุงาน เป็น

คุณลักษณะที่มีความสัมพันธ์ต่อการสนับสนุนจากองค์การ เช่น พนักงานที่มอีายุน้อยจะมี

ความรูสึ้กไม่พอใจต่อองค์การ และมีแนวโนม้ลาออกจากงานสูง ส่วนพนักงานที่มีอายุงาน

มาก จะมีการสนับสนุนจากองค์การในระดับสูง มคีวามพอใจต่อการกระทำและสิ่งต่าง ๆ 

ที่ไดร้ับจากองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของโรเดส และไอเซนเบอร์เกอร ์พบว่า 

พนักงานที่มีอายุงานมากจะมคีวามรูสึ้กที่ดีต่อการกระทำต่าง ๆ ที่ตนเองไดร้ับจากองค์การ 

โดยจะมีการสนับสนนุจากองค์การสูง 
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 จากทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ 

(Eisenberger et al., 1986) ไดเ้สนอว่า การกระทำขององค์การโดยผ่านนโยบายของ

องค์การ กฎเกณฑ์และกระบวนการต่าง ๆ จะทำใหพ้นักงานเกิดเจตคตใินทางที่ดแีละไม่ดี

ต่อองค์การ โดยมีทัศนคตทิี่ดแีละไม่ดนีัน้จะข้ึนอยู่กับมุมมองของแต่ละบุคคล ซึ่งทัศนะที่ดี

ต่อองค์การจะทำใหพ้นักงานมองการกระทำขององคก์ารว่ามคีวามใจดี มีเมตตาต่อ 

พนักงาน แต่ถ้าพนักงานมเีจตคตทิี่ไม่ดีต่อองค์การก็จะทำใหพ้นักงานมองการกระทำ   

ขององค์การว่า เป็นแบบโหดรา้ยและไม่เอื้ออำนวยต่อพนักงาน จากเจตคตทิี่กล่าวใน

ขา้งต้นนัน้ จะมีผลต่อการสนับสนุนจากองค์การ และในที่สุดจะส่งผลต่อพฤตกิรรม      

ของพนักงาน เช่น หากพนักงานมเีจตคติในทางที่ดตี่อองค์การ ก็จะนำไปสู่พฤตกิรรมที่เป็น

มติร ซึง่ก็จะทำใหเ้กดิความประทับใจต่อเพื่อนร่วมงาน และเกิดความสัมพันธ์อันดตี่อเพื่อน

ร่วมงานและหัวหน้างาน แต่ถ้าพนักงานมทีัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์การ จะส่งผลใหเ้กดิ 

พฤตกิรรมก้าวรา้ว หรือพฤตกิรรมการขาดงาน ซึ่งส่งผลในทางลบต่อสัมพันธภาพที่มี    

ต่อเพื่อนร่วมงานและการสนับสนุนจากองค์การ 

 ผลจากการสนับสนุนขององค์การ  

 Rhoades and Eisenberger (2002, pp. 701-702; อา้งถึงใน สุพมิล มาสลิีรังสี, 

2554, หน้า 18-21) กล่าวถึง กระบวนการทางจติวทิยา 7 ด้าน ซึ่งเป็นผลจากการรับรู ้ 

การสนับสนุนขององค์การ ไดแ้ก่ ความผูกพันต่อองค์การ, ความรูส้กึทีเ่กี่ยวข้องกับงาน 

ความผูกพันในงาน ผลการปฏบิัตกิาร ความตงึเครยีด ความตอ้งการที่จะทำงานต่อ       

ในองคก์าร และพฤตกิรรมหลกีเลี่ยงงาน ดังนี้ 

  1. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) จากแนวคดิ

พื้นฐานเกี่ยวกับบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (The Reciprocity Norm)  

การสนับสนุนขององค์การจะสรา้งใหเ้กดิความรูส้กึของการตอบแทนบุญคุณแก่กัน เช่น 

องค์การควรใหส้วัสดกิารที่ดแีก่พนักงาน และพนักงานควรทำงานใหบ้รรลุเปา้หมายของ

องค์การ ซึ่งจะช่วยเพิ่มความผูกพันดา้นจติใจ (Affective Commitment) ของพนักงานที่มี 

ต่อองค์การเสมือน (The Personified Organization) นอกจากนี้การสนับสนุนขององค์การ 

ยังช่วยเพิ่มความผกูพันด้านจติใจผ่านการเติมเต็มความตอ้งการ ทางด้านสังคมและ

อารมณ์ การเติมเต็มความตอ้งการ ในลักษณะนี้จะก่อใหเ้กดิความรูสึ้กเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การอย่างแน่นแฟน้ ตลอดจนเป็นเครื่องแสดงถงึสมาชกิภาพและสถานภาพตาม

บทบาท เช่น ตำแหน่งหัวหน้างานจัดเป็นสมาชกิคนหนึ่งขององคก์าร แต่ในขณะตำแหน่งนี้ 
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ก็เป็นสิ่งบ่งบอกถึงอัตลักษณ์ทางสังคมเช่นกัน นอกจากนี้การสนับสนุนขององค์การ       

ยังกระตุน้ใหพ้นักงานเกดิสำนกึแห่งเปา้หมาย  

  2. ความรูส้กึทีเ่กี่ยวข้องกับงาน (Job-Related Affect) การสนับสนุนของ

องค์การถูกตัง้สมมุตฐิานว่ามคีวามสัมพันธ์กับปฏกิิรยิาโตต้อบทางความรูสึ้กของพนักงาน

ที่มตี่องานพวกเขา รวมไปถงึความพงึพอใจในงานและอารมณ์ทางบวกของพวกเขาด้วย

เช่นกัน ความพงึพอใจในงาน หมายถงึ ทัศนคตทิางด้านอารมณ์ความรูส้กึที่มตี่องาน  

(Witt, 1991) การสนับสนุนขององค์การจะส่งผลใหเ้กดิความพงึพอใจในงานโดยรวม    

หากพนกังานได้รับการตอบสนองความตอ้งการทางด้านสังคมและอารมณ์อย่างเต็มที่  

และมคีวามคาดหวังระหว่างผลงานกับรางวัลตอบแทนสูงมากขึ้น รวมทัง้ได้รับสัญญาณ 

ว่าองคก์ารพรอ้มใหค้วามช่วยเหลือยามที่พวกเขาตอ้งการ แนวคดิเกี่ยวกับอารมณ์

ทางบวกแตกต่างไปจากความพงึพอใจงานตรงที่อารมณ ์ทางบวกเป็นภาวะทางอารมณ์

ทั่วไปที่ปราศจากภาวะวสิัยที่ชัดเจน (ซึ่งอารมณ์เป็น สภาวะที่เกิดขึ้นชั่วขณะหนึ่งเม่ือถูก

กระทบจากสิ่งแวดล้อม และเป็นเพยีงภาวะหนึ่งของความรูส้กึ นอกจากนี้การสนับสนุน

ขององค์การยังส่งผลต่อความรูส้กึของพนักงานที่มีต่อขีดความสมารถและคุณค่าในตัว 

ของพวกเขา อกีทัง้ยังช่วยส่งเสรมิอารมณ์ทางบวกของพนักงานอกีด้วย  

  3. ความผูกพันในงาน (Job Involvement) ความผกูพันในงาน คอื  

การแสดงออกของพนักงานถึงความสนใจและความตอ้งการมีส่วนร่วมในการมสี่วนร่วม 

ในการทำงานอย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะการศกึษาของ Eisenberger et al., (1999) พบว่า 

การรับรูข้ดีความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์กับความสนใจในงาน และ 

มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับการสนับสนุนขององคก์าร รวมทัง้การศึกษาของ 

O’ Driscoll and Randall (1999; Quoted in Zagenczyk, 2006, p. 25) แสดงใหเ้ห็นว่า  

การสนับสนุนขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานดว้ย  

  4. ผลการปฏบิัตงิาน (Performance) การสนับสนุนขององค์การ 

จะเพิ่มผลการ ปฏบิัติงานตามที่ George and Brief (1992) กล่าวไว้ว่า การทำงานที่

นอกเหนอืบทบาท ของตนเอง แสดงใหเ้ห็นจากการช่วยเหลืองานของผูร้ว่มงาน การลงมือ

ทา สิ่งใดสิ่งหน่ึงเพื่อปอ้งกัน องค์การจากความเสี่ยงต่าง ๆ การให้ข้อเสนอแนะที่เป็น

ประโยชน์และการเพิ่มพูนทักษะความรูข้องตนเองเพื่อทำประโยชน์ใหก้ับองคก์าร ซึ่ง

แตกต่างไปจากพฤตกิรรมที่แสดงออกนอกเหนอืบทบาทที่ไดร้ับตรงที่พนักงานจะมุ่งเนน้  

ไปที่การใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและองค์การในทุกสถานการณ์อย่างเท่าเทยีมกัน 
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ทัง้น้ีการสนับสนุนขององค์การจะช่วยตอกย้ำความเชื่อของพนักงานที่ว่าองค์การจะให ้ 

การรับรองและใหร้างวัลแก่พนักงานที่มีผลการปฏบิัตสิูงขึ้น  

  5. ความตงึเครยีด (Strain) งานวจัิยของ George et al., (1993) และ 

Robblee (1998) พบว่า เม่ือพนักงานเผชิญหนา้กับความคาดหวังจากองค์การว่าจะตอ้ง

สรา้ง ผลงานใหด้ขีึ้นและรับรูไ้ดว้่าองค์การสนับสนุนพวกเขาเป็นอย่างดดีว้ยการให้ความ

ชว่ยเหลอืทัง้ ด้านทรัพยากรและดา้นอารมณ์ความรูส้กึ พวกเขาจะสามารถลดปฏิกิรยิา

ทางจติใจที่ไม่พงึประสงค์ หรอือาการทางการเกดิจากสิ่งเรา้ความเครยีดของตนได ้เช่น 

ความเหนื่อยล้าทางร่างกาย ความเหน่ือยหน่ายทางจิต และอาการปวดศีรษะ นอกจากนี้ 

ยังมีการศกึษา พบว่า การสนับสนุนขององค์การสามารถลดระดับความเครยีดทั่ว ๆ ไป 

ของ พนักงานไดเ้ช่นกัน (cf. Viswesvaran, Sanchez, and Fisher, 1999)  

  6. ความต้องการที่จะทำงานต่อไปในองค์การ (Desire to Remain)  

Witt et al., (1991, 1992, 1993) ได้ทำการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของ

องค์การกับความ ตอ้งการของพนักงานที่จะทำงานต่อในองค์การโดยใชม้าตรวัดของ 

Hrebiniak and Alutto (1972) เพื่อประเมนิหาแนวโนม้การลาออกของพนักงานหากองค์การ

เพิ่มค่าตอบแทนใหน้อ้ยกว่าเพื่อนร่วมงานในสายตาเดยีวกัน ซึ่งความต้องการที่จะทำงาน

ต่อใหก้ับองค์การของพนักงานมีความแตกต่างจากความผกูพันดา้นการคงอยู่ต่อเนื่อง  

อันเกดิจากความรูสึ้กผูกตดิกับองค์การ เพื่อไม่ใหอ้งค์การตอ้งมีค่าใช้จ่ายเพิ่มข้ึนหาก

ตนเองลาออก  

  7. พฤตกิรรมหลกีเลี่ยงงาน (Withdrawal Behavior) พฤตกิรรมหลกีเลี่ยง

งานของ พนักงานจะแสดงใหเ้ห็นไดจ้ากที่พนักงานเข้าร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ขององค์การ

นอ้ยลง มีงานวิจัยหลายชิ้น พบว่า การสนับสนุนขององค์การมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจ

ลาออกของพนักงาน ซึ่งพฤตกิรรมหลีกเลี่ยงงานที่แทจ้รงิจะเห็นไดจ้ากความเชื่องชา้ในการ

ทำงาน (Tardiness) การขาดงานเป็นประจำ (Absenteeism) และการลาออกโดยสมัครใจ 

(Voluntary Turnover) ทัง้น้ีหากเป็นองค์การสรา้งการสนับสนุนขององค์การใหแ้ก่พนักงาน

ผ่านวธิีต่าง ๆ เช่น การพยายามรักษาพนักงานใหค้งอยู่กับองคก์าร การใหค้วามดูแลเอาใจ

ใส่เป็นอย่างดแีละสม่ำเสมอ ตลอดจนให้ผลตอบแทนตรงตามเวลา เพื่อใหพ้นักงานเกิด

ความรูสึ้กอยากจะตอบแทน ใหกั้บองคก์าร ก็จะทำให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ

ทางดา้นจติใจสูงขึ้น และยังสามารถลดพฤตกิรรมหลกีเลี่ยงงานของพนักงานไดด้ว้ย  
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 ในการวจิัยครัง้น้ี เป็นการศึกษา การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชวีติ

การทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้สว่นภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยไดเ้ลอืกใชแ้นวคดิของ Rhoades and Eisenberger (2002) มากำหนดเป็น

กรอบแนวคดิของการวจิัยเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ซึ่งประกอบไปด้วย 

  1) ความยุตธิรรมในองค์การ (Fairness) ถือเป็นกระบวนการที่มคีวามสำคัญ

ต่อพฤตกิรรมของพนักงานในองค์การ โดยศกึษาทัง้ 2 ดา้น คอื ดา้นโครงสร้าง ศึกษา

กระบวนการในการกำหนดผลตอบแทน ซึ่งพิจารณาจากข้อกำหนดกฎ ระเบยีบและ

นโยบายอย่างเป็นทางการในการตัดสนิใจกระทำในสิ่งที่มีผลกระทบต่อพนักงาน ว่ามี

เกณฑ์มาตรฐาน มคีวามถูกต้อง โปร่งใส ตรวจสอบได้ และในดา้นสังคม (Social Aspect) 

หรอืความยุตธิรรมเชิงปฏสิัมพันธ ์(Interpersonal Justice) ศกึษากระบวนการของการมี

ปฏสิัมพันธ์ในการทำงานร่วมกัน ระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ตบ้ังคับบัญชาที่ต้ังอยู่บน

พื้นฐานของความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างกัน โดยผูบ้งัคับบัญชาปฏิบัตติ่อผูใ้ตบ้ังคับบัญชาดว้ย

ความสุภาพ ใหเ้กยีรติซึ่งกันและกัน รวมถึงด้านการจัดการในงาน สามารถอธิบายการ

ตัดสนิใจในงานของตนใหแ้ก่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชารับทราบอย่างถูกต้อง เหมาะสม              

บนพื้นฐานขอ้มูลที่เชื่อถอืได ้สรา้งความนับถือ และไวว้างใจแก่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา  

  2) การสนับสนุนจากหัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชา (Supervisor Support) 

พจิารณาจากผูบ้ังคับบัญชาว่าเห็นคุณค่าต่อการทำงานของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา เพราะการ

กระทำต่าง ๆ ของผูบ้ังคับบัญชานัน้เปรยีบเสมอืนตัวแทนขององค์การ ซึ่งมีความ

รับผดิชอบโดยตรงต่อผูใ้ตบ้ังคับบัญชา เป็นผูป้ระเมนิผลการทำงาน ใหค้ำแนะนำปรกึษา 

และช่วยเหลือในการปฏบิัติงานเสมอ เปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเหน็เกีย่วกับการปฏิบัติ 

งานไดอ้ย่างอสิระ สนับสนุนใหมี้โอกาสกา้วหนา้ เอาใจใส่ในความเป็นอยู่ 

  3) รางวัลและสภาพการทำงาน (Organizational Reward and Job 

Condition) โดยที่รางวัล ไดแ้ก่ การใหค้ำยกย่องชมเชยเมื่อทำความด ีการคัดเลือกใหไ้ดร้ับ

โอกาสในการพัฒนา การสนับสนุนดา้นสภาพการทำงาน หมายถึง การจัดใหมี้สภาพ 

แวดลอ้มที่เอื้อต่อการทำงาน และวางระบบการทำงานที่ช่วยส่งเสรมิความสะดวก 

ในการทำงานเป็นอยา่งด ีการจดัสรรอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใชแ้ละสิ่งอำนวยความสะดวก

ในการทำงานอย่างเหมาะสมเพยีงพอ ตลอดทัง้ใหค้วามสำคัญต่อความปลอดภัย          

ในการทำงาน 
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แนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทำงาน 

 คุณภาพชีวติการทำงาน (Quality of work life) ไดน้ำมาใชเ้ป็นครัง้แรก 

ในประเทศอุตสาหกรรม ตัง้แต่ ค.ศ. 1970 เนื่องมาจากปัญหาดา้นแรงงานอันเป็นผล 

มาจากการพัฒนาระบบอุตสาหกรรมทีไ่ด้ทำใหเ้กดิระบบวธิกีารทำงาน และเงื่อนไข 

ในการทำงานแบบใหม่ซึ่งก่อใหเ้กดิความยากลำบาก ภาวะอันตรายต่อผูท้ำงานและ

ครอบครัว ซึง่วธิแีก้ไขปัญหาแรงงานของกลุ่มประเทศอุตสาหกรรมนัน้ มีขอ้แตกต่างกนัไป

สุดแลว้แต่ว่าสังคมจะมองว่าสิ่งใดเป็นปัญหา ดว้ยเหตุนี้แนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 

การทำงานจึงเป็นเรื่องของการแก้ไขปัญหาแรงงานใหผู้้ทำงาน มีคุณภาพชวีติการทำงาน 

ที่ดขีึ้นนั่นเอง และนับว่าเป็นเรื่องที่แต่ละสังคมของประเทศอุตสาหกรรมจะพจิารณาวา่ 

จะใชว้ธิกีารอย่างไร ดังนัน้ในการใหค้ำนยิามหรอืการใหค้วามหมาย จึงมีความแตกต่าง 

กันไปตามสภาพภูมปิระเทศ วัฒนธรรมระบบเศรษฐกจิสังคมและการเมืองของแต่ละ

ประเทศ อย่างไรก็ตามการปรับปรงุคณุภาพชีวติการทำงานในช่วงระหว่าง ค.ศ. 1970-

1979 นัน้ไดเ้กดิจากสถานการณท์ี่ทำใหค้วามสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบรหิารและฝ่ายพนักงาน 

ไม่เป็นมติรต่อกันและเป็นปรปักษ์ต่อกันซึ่งวธิแีกไ้ขปัญหาแรงงานของกลุ่มประเทศ

อุตสาหกรรมนัน้แตกต่างกันไปในแต่ละสังคมว่ามีสิ่งใดเงื่อนไขใดเป็นปัญหาประเทศต่าง ๆ 

ในยุโรปไดม้กีารปรับปรุงคณุภาพชีวติการทำงาน โดยผา่นการเรยีกรอ้งทางกฎหมาย 

ในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน ส่วนในอเมรกิาบ่อยครัง้ท่ีไดม้กีารดำเนนิการร่วมกันระหว่างพนักงาน

และฝ่ายบรหิารในการยอมรับร่วมกันถงึความปรารถนาและความเอาใจใส่ต่อคุณภาพชวีิต

การทำงาน (Lehrer, 1982, p. 327) 

 สำหรับแนวความคดิเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน นักพฤตกิรรมศาสตร์

สมัยใหม่ไดพ้ยายามศกึษาค้นควา้ เพื่อสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวติของผูป้ฏบิัติงาน 

ในองคก์ารไปพรอ้ม ๆ กับการพัฒนางาน เพื่อทีว่่าคนงานและองค์การจะไดเ้จรญิเติบโต

กา้วหนา้ไปพรอ้มกับคุณภาพชีวติการทำงาน โดยได้เริ่มขึน้ในตอนปลายของทศวรรษ 1960 

ในสหรัฐอเมรกิาและมีการเคลื่อนไหวกันมากในช่วงทศวรรษ 1970 ดังนัน้อาจกล่าวไดว้่า

คุณภาพชีวติการทำงานเป็นพลังดา้นหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในองค์ประกอบ 

และค่านยิมของแรงงานในองค์การประการแรกพนักงานในปัจจุบันไดร้ับการศกึษาสูงกว่า 

ในอดีตและมวีธิกีารทำงานต่างจากพนักงานในอดีต พนักงานตอ้งการตอบสนอง

ความกา้วหน้าในการทำงาน และต้องการในส่ิงที่มากกว่าเงนิเดือน และค่าตอบแทน 

ประการที่สองสัญญาทางจิตใจ (Psychological contract) ระหว่างลูกจา้งกับองค์การ  
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ดูเหมือนจะเปล่ียนไปในแนวทางที่สอดคลอ้งกับการเปลี่ยนแปลงค่านยิมของลูกจ้าง

พนักงาน และฝ่ายบริหารซึ่งแสดงความสนใจในการตอบสนองความต้องการสูงข้ึน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นการพัฒนาตนเองและคุณภาพชวีติดูจะมคีวามสำคัญเพิ่มขึ้น 

การที่ลูกจา้งจะทำงานตามหนา้ที่อย่างเดยีวดูจะไม่เพยีงพอแลว้ เพราะองค์การต้องการ

ลูกจา้งที่มแีรงจูงใจสูง และสามารถแสดงความคดิสร้างสรรค์กับนวัตกรรมและเทคนคิ 

ใหม่ ๆ ที่มอียู่ไดส้ิ่งที่ท้าทายฝ่ายบรหิาร คอื การจูงใจลูกจา้งดว้ยวธิใีหม่ที่จะทำให้ลูกจา้ง

ทำงานไดอ้ย่างมีประสทิธผิล โดยไม่ตอ้งมีการแนะนำมากนักแมว้่าค่าจ้างจะเป็นตัวจูงใจ

พื้นฐาน แต่ต่อไปค่านยิมอื่น เช่น ความมคีุณค่าของตนเวลาพักผ่อน การสือ่สารกับฝ่าย

บรหิารที่ดกีวา่เดมิ เริ่มมคีวามสำคัญต่อลูกจ้างมากขึ้น  

 ความหมายของคุณภาพชีวติการทำงาน 

 นักทฤษฎีไดใ้หนิ้ยามความหมายของคุณภาพชวีติการทำงานไวแ้ตกต่างกัน 

ขึ้นอยู่กับแนวคดิในเรื่องเกี่ยวกับการทำงานและความพึงพอใจในดา้นต่าง ๆ อยา่งไรก็ตาม

จากการศกึษา พบว่า มผีูใ้หค้วามหมายของคุณภาพชวีิตการทำงานไวม้ากมาย ซึ่งมทีัง้

นักวชิาการชาวต่างประเทศ และในประเทศ ดังเช่น Huse and Cummings, (1985, 

pp. 198-200) ไดน้ยิามความหมายของคุณภาพชีวติการทำงานว่าเป็น 

ความสอดคลอ้งกันระหว่างความปรารถนาหรอืความพึงพอใจในงานของบุคคล           

กับประสทิธผิลขององค์การ หรอือกีนัยหนึ่งคุณภาพชวีิตการทำงาน คือ ประสทิธผิล  

ขององค์การสบืเนื่องมาจากการความผาสุก (well-being) ในงานของผูป้ฏบิัตงิานซึ่งเป็นผล

สบืเนื่องมาจากการรับรูป้ระสบการณ์ในการทำงานซึ่งทำใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจ 

ในงานนัน้ ๆ และยังไดอ้ธบิายว่าคุณภาพชวีติการทำงานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ 

คอื ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลติขององคก์าร ประการที่สอง ช่วยเพิ่มพูนขวัญและกำลังใจ

ของผูป้ฏิบัติงาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการทำงาน และประการสุดทา้ยช่วยปรับปรุง

ศักยภาพของผูป้ฏิบัติงานอกีดว้ย 

 Schermerhom, et al. (1991, p. 31) ได้กล่าวถึงคณุภาพชีวติการทำงานว่าเป็น

กุญแจที่ทำใหลู้กจา้งมีความพงึพอใจในงานสูง และเป็นตัวชี้วัดที่สำคัญของ ประสบการณ์

มนุษย์ในองค์การ เป็นแนวคิดที่คำนงึถงึความเป็นมนุษย์งาน และองค์การ คุณภาพชีวติ 

การทำงานมีจดุหมายวา่การเพิม่ประสทิธภิาพในการทำงานและความพึงพอใจในงาน  

ที่จะตอ้งดำเนินควบคู่กันไป การมีพันธะร่วมกันระหว่างพนักงานและองค์การ หรอื 

การแลกเปลี่ยนคุณค่ากัน 
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 Knox and Irving (1997, p. 32) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติการทำงาน 

ว่า หมายถงึ ความสุขใจและความพึงพอใจในการทำงานของผูป้ฏบิัติงานที่อยู่ในองค์การ  

การทำงานของผูป้ฏบิัตงิานที่มีคุณภาพชวีติการทำงานที่ดจีะมคีวามสุข รูส้กึว่างาน 

มคีวามสำคัญ มคีวามผกูพันกับงาน รูส้กึว่าตนเองมีคุณค่า มีแรงจูงใจ เสยีสละและทุ่มเท 

ใหก้ับการทำงาน มสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็นและมสี่วนรว่มในการตดัสินใจ  

เกดิความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารรวมถึงการมสีัมพันธภาพทีด่ีระหว่าง

บุคคลในองค์การและคุณภาพชวีติการทำงานของบุคคลมคีวามสัมพันธ์โดยตรงกับ

ประสทิธภิาพและประสทิธิผลของงานในองค์การ 

 ในส่วนแนวคดิของ Stephen (1991, pp. 670-671) ไดใ้หค้วามหมายของ 

คุณภาพชีวติการทำงานไวว้่า คอื กระบวนการซึ่งองค์การจะตอ้งตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของลูกจ้าง โดยการพัฒนาวธิกีารทำงานและยินยอมใหลู้กจา้งมีส่วนร่วมในการ

ตดัสนิใจอย่างเต็มที่ในการออกแบบชวีติการทำงานของพวกเขาเองและแนวคดิเรื่อง

คุณภาพชีวติการทำงาน ยังมคีวามหมายครอบคลุมไปถงึวธิกีารจัดการในชีวติการทำงาน

อกีดว้ย โดยไดแ้บ่งออกเป็น 8 องค์ประกอบ คอื 1) ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพยีงพอ  

2) มสีภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 3) เป็นงานที่บุคคลไดพ้ัฒนา

ความสามารถของตนเอง 4) บุคคลมโีอกาสเจรญิก้าวหนา้ในหนา้ที่การงานและมีความ

มั่นคง 5) มีการจัดเตรยีมสภาพแวดล้อมทางสังคม 6) เคารพการคัดคา้นและการปฏิบัติ

ตามสทิธขิองปจัเจกบุคคล 7) กฎของการทำงานจะตอ้งละเมิดเวลาว่างของบุคคล และ

ความต้องการของครอบครัวใหน้อ้ยที่สุด และ 8) พฤติกรรมองค์การจะตอ้งตอบสนอง 

ต่อสังคม 

 ในส่วนของนักวชิาการชาวไทย ไดม้นีกัวชิาการหลายท่านกล่าวถงึคุณภาพชีวติ

การทำงาน ไวใ้นหลายลักษณะดงัเช่นที่ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชวีติการทำงาน 

หมายถงึ ความรูส้กึของบุคลากรที่มีต่อการทำงานซึ่งสามารถตอบสนอง ความตอ้งการ 

ทัง้ด้านร่างกายและจิตใจ และบุคลากรเกดิความพงึพอใจในงาน มคีวามสุขในการทำงาน 

และรูส้กึว่าตนเองมีคุณค่าจากการทำงานนั้น ๆ ซึ่งวัดได้จากความรูส้กึตามการรับรูข้อง 

บุคลากรในเรื่องต่าง ๆ ที่บ่งชี้คุณภาพชวีติการทำงาน ไดแ้ก ่ค่าตอบแทนที่เพยีงพอ และ

ยุติธรรม สภาพการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ

ของบุคคลความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น สทิธ ิ

ส่วนบุคคล จังหวะชีวติ โดยส่วนรวม และการคำนึงถงึความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
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 อมรรัตน์ พงษ์ปวน (2550, หน้า 5) ไดเ้สนอว่าคุณภาพชวีติการทำงาน 

หมายถงึ ความเป็นอยู่และการทำงานที่ทำใหช้วีติมคีุณค่าหรอืมีชวีติการทำงานทีส่ามารถ 

ตอบสนองความจำเป็นพื้นฐานของบุคคล ประกอบดว้ย 8 องค์ประกอบ คอื ค่าตอบแทน 

ที่เพยีงพอ สภาพการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพโอกาสความกา้วหนา้ และ

มั่นคงในงานโอกาสในการพัฒนา และการใช้ความสามารถของบุคคล การทำงานร่วมกัน

และความสัมพันธ์กับบุคคลอืน่ สทิธสิ่วนบุคคล จังหวะชวีติ และความเป็นประโยชน์ 

ต่อสังคม เช่นเดยีวกับ พรรนภิา ม่วงคร้าม (2550, หนา้ 6) ไดเ้สนอว่าคุณภาพชวีิต 

การทำงาน หมายถงึ การบรหิารจัดการที่ทำใหผู้ป้ฏบิัติงานมสีภาพการทำงานที่ดี 

อยู่ภายใตก้ารทำงานที่เหมาะสม มคีวามปลอดภัยได้รับประโยชน์และสทิธิตา่ง ๆ อย่าง

ยุติธรรมและเสมอภาคในสังคมนัน้ ๆ หรอืการทำให้ผู้ปฏบิัติงานมคีวามสุขในการทำงาน 

ทัง้ทางรา่งกายและจติใจ ซึ่งวัดไดจ้ากตัวบ่งชี้คุณภาพชีวติการทำงาน ประกอบดว้ย 

การไดร้ับค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม สภาพการทำงานที่ปลอดภัย และคำนงึถงึ

สุขภาพอนามยั ความม่ันคงและความกา้วหนา้ในงาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ 

ของบุคคล การบูรณาการด้านสังคมหรอืการทำงานร่วมกัน ธรรมนูญในองค์การ จังหวะ

ชวีติโดยส่วนรวมและการเกี่ยวพันกับสังคมโดยสอดคลอ้งกับ ภัคทพิภา ศรสีว่าง (2551, 

หนา้ 8) ที่ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวติการทำงาน หมายถึง สภาพการทำงานที่บุคลากร 

มคีวามรูส้กึพึงพอใจ ซึ่งประเมนิไดจ้ากค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม สิ่งแวดลอ้ม 

ที่ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัยการพัฒนา ความสามารถของบุคคล ความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในงาน การบูรณาการดา้นสังคม ระเบียบ ข้อบังคับในการปฏบิัติงาน ความ

สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน การปฏบิัติงานในสังคม ในส่วนของ แสง ไชยสุวรรณ 

(2551, หน้า 6) ไดเ้สนอว่าคุณภาพชีวติการทำงาน หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลที่มตี่อ

สภาพชวีิตความเป็นอยู่และการทำงานในองค์การที่ทำใหชี้วติมคีวามสุขทัง้ทางร่างกายและ

ทางจติใจ ทำใหมี้ความพงึพอใจในการทำงาน ก่อใหเ้กิดความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์โดยนำมา

ประยุกต์ใช้ในการทำงานดว้ยความเต็มใจ โดยวัดไดจ้ากการไดร้ับค่าตอบแทนที่เพยีงพอ 

และเป็นธรรม สภาพการทำงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ ความก้าวหนา้และ

มั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถของตนเอง การทำงานร่วมกันและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น สทิธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างชวีติการทำงานและชวีติ

ส่วนตัว และลักษณะงานที่มีคุณค่าหรอืประโยชน์ต่อสังคมเช่นเดยีวกันกับแนวคดิของ 

กาญจนา บุญเพิ่มวทิยา, พรทพิย์ พลอยวลิัย และสมพร ประดษิฐศร (2552, หนา้ 6)  
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ได้เสนอความหมายคุณภาพชวีติการทำงานว่า หมายถงึ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ได้อยา่งมีความสุขทัง้ทางร่างกายและจติใจ มเีกยีรต ิมีคุณค่า มขีวัญและกำลังใจภายใน

สภาพแวดล้อมการทำงานที่เหมาะสม โดยประกอบดว้ย ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ

เพยีงพอ ส่ิงแวดล้อมที่ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ การพัฒนาทักษะและความสามารถ

ของบุคคล ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน การมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับของ

สังคม ความเป็นธรรมในการปฏบิัติงาน ความสมดุลในชีวติการทำงานและความภูมใิจ 

ในองคก์าร 

 สถาบันเสรมิสรา้งขดีความสามารถมนุษย ์สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย  

(2552) ได้ใหน้ยิามและกำหนดปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคณุภาพชวีติในการทำงาน 6 ดา้น 

ดังนี้ 

  1. ดา้นสุขภาวะทางกาย หมายถงึ ภาวะการรับรู ้และดำรงรักษาสุขภาพ

ร่างกายใหม้คีวามสมบูรณ ์แข็งแรง ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ สามารถจัดการต่ออาการปวด

หรอืเจ็บป่วยเล็กนอ้ยได้สามารถผ่อนคลายความตึงเครยีดหรอือาการปวดเมื่อยได้ มีความ

กระปรี้กระเปร่าและกระฉับกระเฉงในการทำงาน สามารถทำงานไดต้ามสภาพร่างกายที่มี 

มกีำลังใจในการทำงานเพยีงพอโดยไม่เป็นภาระผูอ้ื่น ไดร้บัอาหารดแีละเพยีงพอในแต่ละ

วัน มีเวลาออกกำลังกายและพักผ่อนอย่างเพยีงพอ และสามารถดำรงชีวติไดอ้ย่างปกตสุิข 

โดยมกีารปฏบิัตกิจิกรรมส่งเสรมิสุขภาพต่าง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์ไว้ 

  2. ดา้นสุขภาวะทางจติใจ หมายถงึ ภาวะการรับรูข้องสภาพอารมณ์ 

ความรูสึ้กของตนเองและผู้อื่นไดอ้ย่างเหมาะสมและสรา้งสรรค์ กล่าวคอื การมีสุขภาพจติ

ที่ดี สบายใจ มกีลไกหรอืวธิีจัดการความเครยีดอย่างเหมาะสม ไม่ซมึเศรา้ มีทัศนคตทิี่ด ี

มองโลกในแง่ดี รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา พึงพอใจในตนเอง ยอมรับและเพยีงพอในสิ่งที่มี 

มคีวามมั่นใจในตนเอง และทำงานที่ไดร้ับมอบหมายใหป้ระสบความสำเรจ็ได ้มีสติปัญญา 

ความจำดี ไม่หลงลมื มสีมาธิในการทำงานสามารถปลอบโยนและใหก้ำลังใจคนใน

ครอบครัวและเพื่อนร่วมงาน และมีกำลังในในการทำงานไม่มีความกดดัน และมสีิ่งยดึ

เหน่ียวจติใจเมื่อมคีวามทุกข์ 

  3. ดา้นสุขภาวะทางสังคม หมายถงึ ภาวะการรับรูก้ารมสีัมพันธภาพของตน

กับบุคคลอื่นทัง้ในกลุ่มเพื่อนผูร้่วมงานและต่อสาธารณะชน กล่าวคอื การมีความเช่ือมั่น

ศรัทธาต่อเพื่อนร่วมงานมกีารพึ่งพาอาศัยและช่วยเหลือกันในการทำงาน สามารถทำ

บางอย่างแทนกันได ้รูจ้ักบทบาทหนา้ที่ในงานโดยไม่ตอ้งรอคำส่ังในการทำงาน              
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มคีวามสามารถในการตดิต่อส่ือสารกับผูอ้ื่น ร่วมสรา้งบรรยากาศการทำงานที่ดี มีการ

เสนอขอ้คดิเห็นหรอืแนวทางแกไ้ขปัญหาในงานร่วมกัน และยอมรับความคดิเห็นของผูอ้ื่น 

มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ และเขา้ร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ขององค์การได้ 

  4. ดา้นสุขภาวะทางสิ่งแวดล้อม หมายถงึ การมีความปลอดภัยในชีวติและ

ทรัพย์สนิทัง้ในสถานที่ทำงาน และระหว่างการเดนิทางจากบา้นไปที่ทำงาน มีที่ทำงาน

ปลอดภัย สะอาด ถูกสุขลักษณะ อยู่ใกลบ้้าน สามารถเดนิทางไดส้ะดวก มแีหล่งบรกิาร

และอำนวยความสะดวกในทีท่ำงาน เช่น หน่วยรักษาพยาบาล มีช่องทางรับรูข้้อมูล 

ขา่วสาร และความรูต่้าง ๆ มกีฎระเบยีบและวันหยุดที่เหมาะสม และมอีุปกรณ์ในการ

ทำงานที่ทันสมัยเพยีงพอ 

  5. ดา้นสุขภาวะทางจติวญิญาณ หมายถึง ภาวะการรับรูข้องความรูส้กึสุข

สงบ และภูมใิจในงานที่ทำ มคีวามพงึพอใจในการดำรงชีวติอย่างมีเป้าหมายเข้าใจ

ธรรมชาตแิละความเป็นจรงิของชวีติ รวมทัง้การมสีิ่งยดึเหนี่ยวที่มคีวามหมายสูงสุดในชวีติ

นอกจากนี้ยังหมายความรวมถึงการมอีสิระในการทำงาน การไดร้ับการยอมรับและชื่นชม

จากผูบ้รหิารและเพื่อนร่วมงาน มคีวามภาคภูมใิจและพงึพอใจในงานที่ทำ มคีวามภูมใิจใน

การเป็นสมาชิกขององค์การ มคีวามจรงิใจที่จะคงอยู่ในงาน มีความเชื่อม่ันและศรัทธาใน

ตัวองค์การ มีความตัง้ใจทำงานอย่างเต็มกำลัง มคีวามรูค้วามสามารถ ภูมใิจในงานที่มี

ประสทิธภิาพ มีส่วนร่วมเผยแพร่ความดีงามและปกปอ้งช่ือเสยีงขององคก์าร ตลอดจนมี

โอกาสไดใ้ช ้และไดพ้ัฒนาความรูค้วามสามารถของตนในการทำงาน 

  6. ดา้นสุขภาวะทางความมั่นคงในชวีติ หมายถงึ การมีรายไดท้ี่เหมาะสม 

กับความรูค้วามสามารถ และเพยีงพอใช้จ่ายในยุคเศรษฐกจิปัจจุบัน ไม่มภีาวะหน้ีเกินกำลัง 

ไม่สรา้งหนี้ที่ไมจ่ำเป็นและไม่ช่วยใหมี้ความมั่นคงในระยะยาว มเีงนิออมเมื่อเกษยีณจาก

งาน มสีวัสดกิารที่เหมาะสม และครอบคลุม มีการตรวจร่างกายประจำปฟีร ีมีการเลื่อน

ปรับตำแหน่ง ข้ึนขั้นเงนิเดอืนตามความสามารถเพื่อประกันความมั่นคงในงาน ตลอดจน

งานที่ทำเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ สะดวกสบายไม่หนักหรอืเหน่ือยเกนิไป 

 จากแนวคดิของนกัวชิาการที่ไดก้ล่าวมาแลว้ข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปไดว้่า 

คณุภาพชวีติการทำงาน หมายถงึ สภาพการทำงานที่สามารถตอบสนองความตอ้งการ 

ของบุคลากร และมีความสมดลุระหว่างการทำงานและชีวติส่วนตัว ทำใหเ้กิดความรูส้กึ 

พงึพอใจในการทำงาน ชวีติมีคุณค่าจากการทำงาน โดยได้รับการยอมรับจากสังคม  
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มคีวามผกูพันกับงาน มแีรงจูงใจในการทำงาน ทำใหก้ารปฏบิัตงิานเกดิประสทิธิภาพและ

ประสทิธผิล ซึ่งสามารถวัดไดจ้ากการรับรูข้องบุคลากรสังกัดการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนครเกี่ยวกับคุณภาพชวีติการทำงาน 8 องค์ประกอบ ได้แก ่1) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอ 

และยุตธิรรม 2) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) การพัฒนาความสามารถ

ของบุคคล 4) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 5) การบูรณาการดา้นสังคม  

6) ประชาธปิไตยในองคก์าร 7) ความสมดุลระหว่างการทำงานและชวีติส่วนตัว และ  

8) ความเกีย่วข้องอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 องค์ประกอบของคุณภาพชวีติการทำงาน 

 ไดม้นีักวชิาการทัง้ชาวไทยและชาวต่างประเทศหลายท่าน กล่าวถึง

องค์ประกอบของคณุภาพชีวติการทำงานไวห้ลายทัศนะ ดังนี้ 

  คริกิานต ์ทมิยา้ยงาม (2550, หน้า 6) ไดเ้สนอว่าคุณภาพชวีติการทำงาน

ประกอบดว้ย 8 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

  1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทน

จากการทำงาน ที่เพยีงพอต่อสภาพการดำเนินชวีติในปัจจุบัน และมคีวามยุติธรรม 

  2. สิ่งแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถงึ ความปลอดภัย 

ในการทำงาน มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดี มีความล่องตัวในการทำงานและมีบรรยากาศ

ในการทำงานที่ดี 

  3. การพัฒนาความรูค้วามสามารถในการปฏบิัตงิาน หมายถงึ  

การใหโ้อกาสในการพัฒนา ความรูค้วามสามารถ และนำความรูอ้อกมาใชใ้นการทำงาน 

ใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงานใหม้ากที่สุด ตามกำลังความสามารถของแต่ละบุคคล อกีทัง้

เป็นงานที่สำคัญและมคีวามหมายสำหรับตนดว้ย 

  4. ความกา้วหน้าและความม่ันคงในงาน หมายถงึ การส่งเสรมิใหม้ี 

ความเจรญิก้าวหนา้ในอาชีพการทำงานทีต่รงกับความรูค้วามสามารถของแต่ละบุคคล 

ใหพ้ัฒนาความคดิสร้างสรรค์ในการทำงานอันมีผลต่อการเลื่อนตำแหน่งและประหยัดเวลา 

ในการทำงานไดน้านตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

  5. การบูรณาการดา้นสังคม หมายถึง โอกาสที่จะสร้างความสัมพันธอ์ันดี

กับบุคคลอื่นหรอืหน่วยงานอื่น และในขณะเดยีวกันก็เป็นการสรา้งความรูส้กึว่าตน 

เป็นส่วนหนึ่งของเพื่อนร่วมงาน มสี่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน และได้รับ 

ความเสมอภาคในความก้าวหน้าดว้ยความยุตธิรรม 
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  6. ความมรีะเบียบกฎเกณฑ์ในการปฏบิัตงิาน หมายถึง ความสามารถ 

ในการใชส้ทิธใินเรื่องส่วนตัว ความมีอสิระในการแสดงความคดิเห็นที่เป็นประโยชน ์

ต่อหน่วยงาน สิทธทิี่พงึได้รับเกี่ยวกับสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล หรอืรางวัล 

ดว้ยความเป็นธรรม 

  7. ความสมดุลระหว่างชวีติกับการทำงาน หมายถึง การทำงานในลักษณะ 

ที่มปีรมิาณเหมาะสมกับสภาพการดำเนนิชวีติส่วนตัว เพื่อใหมี้โอกาสได้พักผ่อนหรือมีเวลา

ใช้ชวีติส่วนตัวบ้าง 

  8. การปฏบิัติงานในสังคม หมายถึง ไดท้ำงานที่เป็นประโยชน์หรอืมสี่วนร่วม

ต่อชุมชนหรือต่อสังคม เพื่อใหส้ังคมไดเ้ห็นคุณค่าและมีความศรัทธา ทำใหเ้กดิความรูส้กึ

ภูมิใจ 

  Walton (1973, pp. 12-16) ไดเ้สนอแนวคดิเกี่ยวกับลักษณะสำคัญ 

ที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวติการทำงาน แบ่งออกเป็น 8 องค์ประกอบ คอื  

  1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม (Adequate and Fair 

Compensation) ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหน่ึงที่บ่งบอกถงึคุณภาพชีวติการทำงานไดเ้นื่องจาก 

ทุกคนมคีวามตอ้งการทางเศรษฐกจิ และจะมุ่งทำงานเพื่อใหไ้ดร้ับค่าตอบแทน 

ทางเศรษฐกจิซึ่งความตอ้งการนี้เป็นสิ่งจำเป็นสำหรับการมชีวีิตอยู่รอด บุคคลนอกจาก 

จะสร้างความคาดหวงัในค่าตอบแทนสำหรับตนแลว้ ยังมองในเชงิเปรยีบเทยีบกับผูอ้ื่น 

ในประเภทงานแบบเดียวกัน ตังน้ัน เกณฑ์ในการตัดสนิใจ เกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งช้ี 

ว่ามีคุณภาพชวีติการทำงานน้ันจะพิจารณาในเรื่องดังต่อไปนี้ 

   1.1 ความเพยีงพอ คอื ค่าตอบแทนที่ไดจ้ากการทำงานนัน้เพยีงพอ 

ที่จะดำรงชีวติตามมาตรฐานและสังคม 

   1.2  ความยุตธิรรม คอื การประเมนิความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทน 

กับลักษณะงาน พิจารณาได้จากการเปรยีบเทยีบค่าตอบแทนที่ไดร้ับจากงานของตน 

กับงานอื่นที่มีลักษณะคล้าย ๆ กัน 

  2. สภาพการทำงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ (Safe and 

Healthy Working Conditions) คอื ผูป้ฏบิัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดลอ้มทางด้านร่างกาย

และสิ่งแวดลอ้มของการทำงานที่ปอ้งกันอุบัติเหตุและไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและปลอดภัย

ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 
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  3. โอกาสกา้วหนา้และมันคงในงาน (Opportunity for continued growth 

and security) คอื งานที่ปฏิบัตแิละไดร้ับมอบหมาย จะมผีลต่อการคงไวแ้ละขยาย

ความสามารถของตนเองใหไ้ดร้ับความรูแ้ละทักษะใหม่ มีแนวทางหรอืโอกาสในการเลื่อน 

ตำแหน่งหนา้ที่ที่สูงข้ึนในลักษณะของคุณภาพการทำงานตัวบ่งช้ีเรื่องความก้าวหน้า และ 

ความมั่นคงในการทำงานมเีกณฑ์การพจิารณา คอื  

   3.1 มีการพัฒนาการทำงาน หมายถึง ไดร้ับผดิชอบไดร้ับมอบหมายงาน

มากขึน้ 

   3.2 มแีนวทางก้าวหนา้ หมายถงึ มคีวามคาดหวังว่าจะไดร้ับการเตรยีม

ความรูส้ำหรับงานในหน้าที่ทีสู่งข้ึน 

   3.3 โอกาสความสำเร็จ เป็นความก้าวหนา้ของโอกาสที่จะทำงาน 

ใหป้ระสบความสำเร็จในองค์การหรอืในสายงานอาชพี อันเป็นที่ยอมรับของผูร้ว่มงาน 

สมาชิกครอบครัวหรอืผูเ้กี่ยวขอ้งอื่น ๆ 

   3.4 ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการว่าจา้งและรายไดท้ี่จะ

ได้รับ 

  4. โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Opportunity to use 

and Develop Human Capacities) การพัฒนาขดีความสามารถของบุคคลในการทำงานนี้

เป็นการใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับการศกึษา อบรม การพัฒนาการทำงานและอาชีพของ

บุคคล เป็นส่ิงบ่งบอกถึงคุณภาพชีวติ การทำงานประการหนึ่งซึ่งจะทำใหบุ้คคลสามารถ 

ทำหนา้ที่โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง และเมื่อมปีัญหา 

ก็จะใชก้ารแก้ไขตอบสนองในรูปแบบของการดำเนนิชวีิตที่เหมาะสม เป็นผลใหบุ้คคล

ประสบความสำเร็จในชีวติ การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคลนี้ในดา้นทักษะ ความรู ้

ที่จะทำใหง้านมีคุณภาพสามารถพจิารณาจากเรื่องต่าง ๆ ดังน้ี 

   4.1 ความเป็นอสิระหรอืการเป็นตัวของตัวเอง หมายถงึ ความมากน้อย 

ที่ผูป้ฏบิัติงานมอีสิระสามารถควบคุมงานด้วยตนเอง 

   4.2 ทักษะที่ซับซอ้น เป็นการพจิารณาจากความมากน้อยของงาน 

ที่ผูป้ฏบิัติไดใ้ช้ความรู ้ความชำนาญมากขึ้นกวา่ที่จะปฏบิัตดิว้ยทักษะของเดมิ  

เป็นการขยายขดีความสามารถในการทำงาน 

   4.3 ความรูใ้หม่และความเป็นจรงิที่เด่นชัด คอื บุคคลได้รับการพัฒนา 
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ใหรู้จ้ักหาความรูเ้กี่ยวกับกระบวนการทำงานและแนวทางต่าง ๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจน

ผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากแนวทางนัน้ ทำใหบุ้คคลมกีารคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัตงิาน 

และผลที่จะเกดิขึน้อย่างถูกต้องและเป็นที่ยอมรับ 

   4.4 ภารกจิทัง้หมดของงาน เป็นการพจิารณาสมรรถภาพของบุคคล 

ที่เกี่ยวกับการทำงาน ผูป้ฏิบัตจิะไดร้ับการพัฒนาใหม้ีความรูค้วามชำนาญที่จะปฏิบัตงิาน

นัน้ไดด้ว้ยตนเองทุกขัน้ตอนมใิช่ปฏิบัตไิดเ้ป็นบางส่วนของงาน 

  5. การบูรณาการทางสังคม (Social integration) การทำงานร่วมกันเป็นสิ่ง 

ที่ผูป้ฏบิัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏบิัติงานใหป้ระสบผลสำเร็จได ้มกีาร

ยอมรับและร่วมมอืกันทำงาน ด้วยด ีซึ่งเป็นการทำงานเกี่ยวขอ้งกับสังคมขององค์การ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร มผีลต่อบรรยากาศในการทำงาน ซึ่งลักษณะ 

ดังกล่าวพจิารณาได ้ตังนี้ 

   5.1 ความเป็นอสิระจากอคต ิเป็นการพจิารณาการทำงานร่วมกัน  

โดยคำนงึถึงทักษะ ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคตหิรอืไม่ควรคำนึง     

ถงึพวกพอ้ง และยดึถอืเรื่องส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการทำงาน 

   5.2 ไม่มีการแบ่งชัน้วรรณะในองค์การหรอืทมีงาน 

   5.3 การเปลี่ยนแปลงในการทำงานร่วมกัน คอื ควรมีความรูส้กึว่า 

ทุกคนมกีารเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดกีว่าเดิมได้ 

   5.4 มกีารสนับสนุนในกลุ่ม คอื มีลักษณะการทำงานที่ช่วยเหลือซึง่กัน

และกัน มีความเข้าใจในลักษณะของบุคคลในการสนับสนุนทางอารมณ์และสังคม 

   5.5 มกีารตดิต่อสื่อสารในลักษณะเปิดเผย คอื สมาชกิในองค์การ  

หรอืบุคคลที่ทำงาน ควรแสดงความคดิเห็น ความรูสึ้กของตนอย่างแทจ้รงิต่อกนั 

  6. สทิธสิ่วนบุคคล (Constitutionalism) หมายถงึ การบรหิารจัดการที่ให้

เจา้หน้าที่ ได้มสีทิธใินการปฏิบัติตามขอบเขตที่ไดร้ับมอบหมายและแสดงออกในสทิธิ 

ซึ่งกนัและกัน หรอืการกำหนดแนวทางในการทำงานร่วมกัน บุคคลตอ้งไดร้ับการเคารพ 

ในสทิธสิ่วนบุคคลซึ่งสามารถพจิารณาได ้ดังนี้ 

   6.1 ความเฉพาะตน เป็นการปกปอ้งข้อมูลเฉพาะของตนในลักษณะ 

การปฏบิัตงิาน ผูบ้ริหารอาจตอ้งการข้อมูลต่าง ๆ เพื่อการดำเนนิงานซึ่งผูป้ฏบิัต ิ

ก็จะใหข้อ้มูลเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับการปฏบิัตงิาน มสีทิธทิี่จะไม่ใหข้้อมูลอื่น ๆ ที่เป็นเฉพาะ

ส่วนตน ครอบครัวซึ่งไม่เกี่ยวขอ้งกับการปฏบิัตงิาน 
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   6.2 มอีสิระในการพูด คอื การมีสทิธทิี่จะพูดถึงการปฏิบัตงิานนโยบาย 

เศรษฐกิจหรอืสังคมขององค์การต่อผู้บรหิาร โดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลต่อ 

การพจิารณาความดคีวามชอบของตน 

   6.3 มีความเสมอภาค เป็นการพจิารณาถึงความตอ้งการรักษา 

ความเสมอภาคในเรื่องของบุคคล กฎระเบยีบ ผลที่พงึไดร้ับค่าตอบแทน และความม่ันคง

ในงาน 

   6.4 มคีวามเคารพต่อหน้าที่ ความเป็นมนุษย์ของผูร้ว่มงาน 

  7. การทำงานและการดำเนนิชีวติโดยรวม (Work and the total life space) 

คอื การที่บุคคลจัดเวลาในการทำงานของตนเองใหเ้หมาะสม และมคีวามสมดุลกับบทบาท

ชวีติของตนเอง ครอบครัว และกจิกรรมอื่น ๆ 

  8. ความเกี่ยวขอ้งสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) คอื กิจกรรม 

การทำงานที่ดำเนินไปในลักษณะที่ไดร้ับผดิชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อใหเ้กดิความเพิ่มพูน

คุณค่า ความสำคัญของงานและอาชพีของผูป้ฏิบัติ เช่น ความรูส้กึของกลุ่มผูป้ฏบิัติงาน 

ที่รับรูว้่าองค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมเก่ียวกับผลผลิต การกำจัด 

ของเสยี เทคนคิทางการตลาด การมสี่วนร่วมในการรณรงค์ดา้นการเมืองและอื่น ๆ  

Huse and Cummings (1985, pp. 198-199) ไดเ้สนอว่าคุณภาพชวีติการทำงาน

ประกอบดว้ย 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยตุธิรรม (Adequate and fair 

compensation) หมายถงึ การได้รับรายไดแ้ละผลตอบแทนที่เพยีงพอและสอดคลอ้งกับ

มาตรฐานที่สังคมกำหนดไว้ โดยผูป้ฏบิัตงิานรูส้กึว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม 

เมื่อเปรยีบเทยีบกับรายไดจ้ากงานอื่น ๆ 

   2. สภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy 

environment) หมายถึง การที่พนักงานไดป้ฏบิัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่

ทำงานไม่ส่งผลเสยีต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 

   3.  การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human 

capacities) หมายถงึ การที่ผูป้ฏบิัตงิานไดม้โีอกาสพัฒนาขดีความสามารถของตนเอง  

โดยพนักงานมโีอกาสไดพ้ัฒนา ความรูค้วามสามารถของตนดว้ยการฝกึอบรม และ 

การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ทำงานของพนักงานไดด้ว้ยความชำนาญจากงานที่ทำอยู ่
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จนเกดิทักษะความชำนาญในการทำงานอย่างสูงและนำกลับไปพัฒนาองค์การใหเ้กิด

ประโยชน์ยิ่งข้ึนไป 

   4. ความมั่นคงและความก้าวหนา้ในงาน (Growth and security) 

หมายถงึ ลักษณะงานนัน้จะตอ้งส่งเสรมิความเจรญิเตบิโตและความมั่นคงใหแ้ก่

ผูป้ฏบิัตงิานนัน้ ๆ ดว้ยพนักงานมโีอกาสที่จะก้าวหนา้ในอาชพี โดยการพจิารณาตาม

ความรูค้วามสามารถ ตำแหน่งงาน ตลอดจนมคีวามมั่นใจต่อความม่ันคงในการทำงาน 

ต่อการทำงานที่ปฏิบัติอยู่ 

   5. การบูรณาการดา้นสังคม (Social integration) หมายถงึ การที่

ผูป้ฏบิัตงิานไดร้ับการยอมรับหรอืรูสึ้กว่ามคีวามสำคัญในการปฏบิัตงิาน การมสี่วนร่วม 

ในการทำงานระหว่างเพื่อนร่วมงานหรอืผูบ้ังคับบัญชา ความเป็นกันเอง ช่วยเหลือซึ่งกัน

และกันทัง้ในเรือ่งงานและเรื่องส่วนตัว ทำใหผู้ป้ฏิบัติงานรูส้กึว่าตนเป็นส่วนหนึง่ของ

องค์การ 

   6. ประชาธปิไตยในองค์การ (Constitutionalism) หมายถงึ การมี 

ความยุตธิรรมในการบรหิารงาน มีการปฏบิัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มกีารเคารพ 

ในสทิธสิ่วนบุคคล ผูบ้ังคับบัญชา ยอมรับขอ้คดิเหน็ของบุคลกร บรรยากาศขององค์การ 

มคีวามเสมอภาคและมคีวามยุตธิรรม 

   7. ความสมดุลระหว่างการทำงาน และชวีติส่วนตัว (The total life 

space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดลุของช่วงเวลาการทำงานกับช่วงเวลา 

การดำเนนิชวีติโดยส่วนรวม มคีวามสมดุลของการทำงานกับการใช้เวลาว่างทีใ่หก้ับ

ครอบครัว เวลาพักผ่อนและเวลาที่ใหก้ับสังคม ไม่ใหม้ีผลกระทบต่อครอบครัว เช่น  

การทำงานล่วงเวลามากเกนิไปและมชี่วงเวลาที่ได้พักผ่อนคลายความเครยีดจาก

ภาระหน้าที่ที่รับผดิชอบ 

   8. ความเกี่ยวขอ้งอันเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance) หมายถงึ 

การทำงานน้ัน ๆ ตอ้งมสี่วนเกี่ยวข้องกับสังคมและความรับผดิชอบต่อองค์การ ชุมชน  

มกีจิกรรมหรอืงานที่ทำนัน้เป็นประโยชน์ต่อสังคม รวมทัง้หน่วยงานของตนไตท้ำประโยชน์

ต่อสังคม ช่วยเหลอืสังคมเพื่อเป็นการเพิ่มคุณค่าความสำคัญของอาชพีพนักงานโดยเกิด

ความรูสึ้กภูมใิจในองค์การของตนเอง 

 Bruce and Blackburn (1992, p. 35) ไดใ้หท้ัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบทีส่ำคัญ

ของคุณภาพชวีิตการทำงานไว ้8 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ 
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เพยีงพอ 2) สภาพการทำงานที่ปลอดภัยและไม่ทำลายสุขภาพ 3) การมโีอกาสในการ

พัฒนาความสามารถ โดยทำงานที่มคีวามหมายและแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการทำงาน 

4) ความกา้วหน้าและความม่ันคง ซึ่งหมายความรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรูท้ักษะ

และความสามารถ รวมทัง้รู้สกึถึงความมั่นคงในการทำงาน 5) การบูรณาการทางสังคม 

ซึ่ง หมายถงึ การม ีโอกาสได้มปีฏสิัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผูบ้รหิาร 6) การที่พนักงาน

ทำงานในสภาพการทำงานที่ปราศจากความวติกกังวล และมโีอกาสก้าวหน้า 

อย่างเท่าเทยีมกัน 7) การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาใหก้ับเรื่อง

ส่วนตัวและงานไต้อย่างเหมาะสม และ 8) การยอมรับทางสังคม คอื มคีวามภูมใิจต่องาน 

ที่รับผดิชอบและต่อนายจา้ง 

 ประโยชน์ของการเสรมิสร้างคุณภาพชวีติในการทำงาน 

 บุคลากรทุกระดับในองค์การถอืเป็นทรพัยากรหลักและมคีวามสำคัญใน

กระบวนการดำเนนิงาน ฉะนัน้คุณภาพของกระบวนการและคุณภาพของผลงานองค์การ

ย่อมขึ้นอยู่กับชวีติที่มี“คุณภาพ” ของ “คนทำงาน” ที่ต้องไดร้ับการเอาใจใส่ดูแลจาก

ผูบ้รหิาร ประโยชน์ของการบรหิารจัดการคุณภาพชวีติการทำงานในองค์การ (สถาบัน

เสรมิสรา้งขีดความสามารถมนุษย ์สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2552, หนา้ 51) 

ได้แก่ 

  1. ประโยชน์ต่อพนักงาน พนักงานเป็นผูท้ี่ได้รับประโยชน์โดยตรงในดา้นของ

การมีคุณภาพชีวิตที่ดี คอื การได้รับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ สุขภาวะ

ทางกายสุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ซึ่งแสดง

ผลลัพธ์ออกมาใหเ้ห็น คอื มีความสุขกาย สบายใจ อารมณ์ด ีผลการปฏบิัตงิานที่ดี มีความ

มั่นคงในอาชีพ ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้า และ

ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความรู้ในการสร้างเริมสุขภาพที่ได้จากการทำงาน

สามารถนำไปเผยแพร่ต่อบุคคลในครอบครัว ตลอดจนชุมชนใหเ้กดิประโยชน์ได ้

  2. ประโยชน์ต่อองค์การ เม่ือพนักงานมคีวามสุขในการทำงานก็จะส่งผล   

ใหเ้กิดศักยภาพในการทำงาน ซึง่ก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธิผลในการทำงาน

ตามมา โดยสามารถแสดงใหเ้ห็นเป็นรูปธรรมได ้คอื ผลงานมคีุณภาพมากขึ้น องค์การ    

มภีาพลักษณ์ที่ดขีึ้นลดอัตราการลา ขาด มาสายของพนักงาน และลดอัตราการลาออก

ของพนักงาน รวมทัง้จำนวนค่ารักษาพยาบาลที่ลดลง ความสัมพันธ์ของคนในองค์การดขีึ้น 

พนักงานมคีวามภักดตี่อองค์การมากขึน้ 
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  3. ประโยชน์ต่อประเทศชาติ สังคมไทยโดยรวมจะเป็นสังคมแห่งสุขภาพถือ

เป็นสังคมที่มีสุขภาวะ ซึ่งประเทศชาติจะได้รับประโยชน์ คือ เกิดองค์การที่มีคุณภาพ เป็น

แบบอย่างได้ องค์การเติบโต สร้างงาน สร้างรายได้ให้รัฐ ลดภาระของภาครัฐในการจัด

สวัสดกิารการรักษาโรคเรื้อรังและโรคที่ปอ้งกันได้ ประเทศชาตมีิความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

 Schuler, Beutell, and Youngblood (1989, p.492) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของ

คุณภาพชวีติในการทำงานของบุคคลไว ้ดังนี้ 

  1. เพิ่มความพึงพอใจในการทำงานสูงสุด เสริมสร้างขวัญและกำลังใจ      

ใหพ้นักงาน 

  2. ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนกังาน 

  3. มีมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ดี 

  4. ไดผ้ลผลิตมากกว่า 

  5. ประสิทธภิาพในการทำงานเพิ่มขึ้น 

  6. ลดต้นทุนค่ารักษาพยาบาล และตน้ทุนค่าประกันด้านสุขภาพ 

  7. ลดอัตราการจ่ายค่าตอบแทน ในเรื่องของสทิธิจากการทำประกัน 

  8. ความยืดหยุ่นของกำลังคนมีมากข้ึน และความสามารถในการสับเปลี่ยน

งานมมีากขึ้น 

  9. อัตราการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานดขีึ้น 

  10. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ด ี

 นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่องของกาย สุขภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้า     

มกีารพัฒนาตนเองใหเ้ป็นบุคคลที่มคีุณภาพขององค์การและยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน 

การลาออก ลดอุบั ติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพ        

และปรมิาณ 

 Dessler (1991, p. 4) กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานจะทำให้พนักงาน   

มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ เกิดวัฒนธรรมองค์การ เกิดขวัญและกำลังใจ เกิดผลดีในทาง

จติวทิยาและสภาพแวดลอ้มในการทำงานภายในองค์การ 

 Fields and Thacker (1992) และ Buck (1992) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการทำงาน

ทำใหเ้กิดประโยชน์ที่ดี 3 ดา้น คอื  

  1. ผลโดยตรงต่อการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการทำงาน สร้างความรูส้ึก

ผูกพันต่อองค์การ และลดอัตราการเปลี่ยนแปลง 
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  2. ทำใหผ้ลผลติสูงข้ึน 

  3. เพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ เช่น ผลกำไรเพิ่มขึ้น การบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ 

 จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสำคัญอย่างยิ่ง โดยจะส่งผล    

ใหผู้ป้ฏบิัตงิานเกิดความพงึพอใจในการทำงาน มีประสทิธภิาพในการทำงานเพิ่มมากขึ้น  

มคีวามเป็นอยู่ที่ด ีและช่วยลดอัตราการลาออกหรอืโอนยา้ย 

 มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชวีติการทำงาน 

(Management System of Quality of Work Life : MS-QWL) 

 มาตรฐานระบบการบรหิารจัดการคุณภาพชวีติการทำงาน (Management 

System of Quality of Work Life, หนา้ MS-QWL) (สถาบันเสรมิสรา้งขีดความสามารถ

มนุษย ์สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2552) เป็นมาตรฐานระบบการบริหารจัดการ

คุณภาพชีวติการทำงานในองค์การซึ่งประกอบไปดว้ยข้อกำหนด (Requirements) และ

แนวทางปฏบิัติ (Guideline) เพื่อใหอ้งค์การสามารถนำไปใช้ควบคุม ปรับปรุง และใชเ้ป็น

แนวทางในการพัฒนาเพื่อใหเ้กดิระบบการบรหิารจัดการดา้นคุณภาพชวีติของคนทำงานใน

องค์การที่ต่อเนื่อง ยัง่ยนื และครอบคลุมสุขภาวะทัง้ 4 ด้าน อัน ไดแ้ก่ สขุภาวะทางกาย สุข

ภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจติวญิญาณ ซึ่งไดม้กีารพัฒนาร่าง

มาตรฐานระบบบรหิารจัดการคุณภาพชวีิตในการทำงาน (Management System of 

Quality of Work Life, หน้า MS-QWL) โดยอาศัยมาตรฐานที่ไดร้ับการยอมรับในระดับโลก

เป็นแนวทางในการจัดทำ อัน ไดแ้ก่ เครื่องมือชี้วดัคุณภาพชวีติขององค์การอนามัยโลก 

(WHOQOL-100) และข้อกำหนดในลักษณะของระบบการบรหิารจัดการของระบบการ

จัดการด้านอาชวีอนามัยและความปลอดภัย (OHSAS 18001 : 1999) และมาตราต่าง ๆ   

ที่มอียู่มาประยุกต์กับรา่งมาตรฐาน เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวติการทำงานในองค์การ และ

สรา้งมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการทำงานของคนไทยใหเ้ป็นที่ยอมรับและมคีวามเหมาะสม 

นำไปสู่การปฏิบัติอย่างแพร่หลาย 

 ทัง้น้ีสถาบันเสรมิสร้างขดีความสามารถมนุษย์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศ

ไทย (2552, หนา้ 25) ไดก้ำหนดปัจจัยที่มผีลต่อการสรา้งคุณภาพชวีติในการทำงาน  

6 ดา้น ดังน้ี 

  1. ดา้นร่างกาย หมายถงึ ภาวการณ์รับรู ้และดำรงรักษาสุขภาพร่างกายให้

มคีวามสมบูรณ์แข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเ้จ็บ สามารถจัดการต่ออาการปวดหรอื
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เจ็บป่วยเล็กนอ้ยได้สามารถผอ่นคลายความตึงเครยีดหรอือาการปวดเมื่อยได้ มีความ

กระปรี้กระเปร่าและกระฉับกระเฉงในการทำงาน สามารถทำงานไดต้ามสภาพร่างกาย 

ที่มี มีกำลังใจในการทำงานเพยีงพอโดยไม่เป็นภาระผูอ้ื่น ไดร้ับอาหารดีและเพยีงพอในแต่

ละวัน มีเวลาออกกำลังกายและพักผ่อนอย่างเพยีงพอ และสามารถดำรงชีวติไดอ้ย่าง

ปรกตสิุข โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพต่าง ๆ เพือ่รักษาสุขภาพร่างกายที่

สมบูรณ์ไว ้

  2. ดา้นจติใจ หมายถงึ ภาวการณ์รับรูข้องสภาพอารมณ ์ความรูส้กึของ

ตนเองและผูอ้ื่นไดอ้ย่างเหมาะสมและสรา้งสรรค ์กล่าวคอื การมีสุขภาพจติที่ดี สบายใจ  

มกีลไกหรอืวธิจีัดการความเครยีดอย่างเหมาะสม ไม่ซึมเศรา้ มทีัศนคติที่ดี มองโลกในแง่ด ี

รูจ้ักเอาใจเขามาใส่ใจเราพงึพอใจในตนเอง ยอมรับและเพยีงพอในสิ่งที่ม ีมีความมั่นใจใน

ตนเอง และทำงานที่ไดร้ับมอบหมายใหป้ระสบความสำเร็จได้ มีสตปิัญญา ความจำดี  

ไม่หลงลมื มสีมาธิในการทำงานสามารถปลอบโยนและใหก้ำลงัใจคนในครอบครัวและ

เพื่อนร่วมงาน และมีกำลังในในการทำงานไม่มคีวามกดดัน และมสีิ่งยดึเหนี่ยวจติใจเมื่อ   

มคีวามทุกข์ 

  3. ดา้นสัมพันธภาพทางสังคม หมายถึง ภาวการณร์บัรูก้ารมีสัมพันธภาพ

ของตนกับบุคคลอื่น ทัง้ในกลุ่มเพื่อนผูร้ว่มงานและต่อสาธารณะชน กล่าวคอื การมีความ

เชื่อม่ันศรัทธาต่อเพื่อนร่วมงาน มีการพึ่งพาอาศัยและช่วยเหลอืกันในการทำงาน สามารถ

ทำบางอย่างแทนกันไดรู้จ้ักบทบาทหนา้ที่ในงานโดยไม่ตอ้งรอคำส่ังในการทำงาน  

มคีวามสามารถในการตดิต่อส่ือสารกับผูอ้ื่น ร่วมสรา้งบรรยากาศการทำงานที่ดี มีการ

เสนอขอ้คดิเห็นหรอืแนวทางแกไ้ขปัญหาในงานร่วมกัน และยอมรับความคดิเห็นของผูอ้ื่น 

มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ และเขา้ร่วมในกจิกรรมต่าง ๆ ขององค์การได้ 

  4. ดา้นสิ่งแวดล้อม หมายถึง การมีความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สนิทัง้ใน

สถานที่ทำงาน และระหว่างการเดนิทางจากบา้นไปที่ทำงาน มทีี่ทำงานปลอดภัย สะอาด 

ถูกสุขลักษณะ อยู่ใกลบ้า้น สามารถเดินทางได้สะดวก มีแหล่งบรกิารและอำนวยความ

สะดวกในที่ทำงาน เช่น หน่วยรักษาพยาบาล มีแหล่งประโยชน์ด้านการเงนิในหน่วยงาน  

มชี่องทางรบัรูข้้อมูล ข่าวสาร และความรูต้่าง ๆ มกีฎระเบียบและวันหยุดที่เหมาะสม   

และมอีุปกรณ์ในการทำงานที่ทันสมัยเพยีงพอ 

  5. ดา้นจติวญิญาณ หมายถงึ ภาวการณ์รบัรูข้องความรูส้กึสุขสงบ และ

ภูมิใจในงานที่ทำ มีความพึงพอใจในการดำรงชีวิตอย่างมีเปา้หมายเข้าใจธรรมชาติ และ
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ความเป็นจรงิของชีวติ รวมทัง้การมสีิ่งยดึเหนี่ยวที่มคีวามหมายสูงสุดในชีวตินอกจากนี้ยัง

หมายความรวมถงึการมีอสิระในการทำงาน การไดร้ับการยอมรับและชื่นชมจากผูบ้รหิาร

และเพื่อนร่วมงาน มีความภาคภูมใิจและพึงพอใจในงานที่ทำ มคีวามภูมใิจในการเป็น

สมาชิกขององค์การ มคีวามตั้งใจที่จะคงอยู่ในงาน มคีวามเชื่อม่ันและศรัทธาในตัวองค์การ 

มคีวามตั้งใจทำงานอย่างเต็มกำลัง มีความรูค้วามสามารถ ภูมิใจในงานที่มปีระสทิธภิาพ  

มสี่วนร่วมเผยแพร่ความดงีามและปกปอ้งช่ือเสยีงขององค์การ ตลอดจนมีโอกาสไดใ้ช ้ 

และไดพ้ัฒนาความรูค้วามสามารถของตนในการทำงาน 

  6. ดา้นความมั่นคงในชีวติ หมายถึง การมีความมั่นคงในเชงิเศรษฐกจิ  

อัน ไดแ้ก่การมีรายไดท้ี่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ และเพยีงพอใชจ้่ายในยุค

เศรษฐกิจปัจจุบัน ไม่มีภาระหนี้สนิเกนิกำลัง ไม่สรา้งหนี้ที่ไม่จำเป็นและไม่ช่วยใหม้คีวาม

มั่นคงในระยะยาว มเีงนิออมเมื่อเกษยีณจากงาน มีสวัสดกิารที่ดี เหมาะสมและครอบคลุม 

มกีารตรวจร่างกายประจำปีฟรมีีการเลื่อนปรับตำแหนง่ ข้ึนขัน้เงนิเดอืนตามความสามารถ

เพื่อประกันความมั่นคงในงานตลอดจนงานที่ทำเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

สะดวกสบายไม่หนักหรอืเหนื่อยเกนิไป 

 ความสำคัญของคณุภาพชวีติการทำงาน 

 คุณภาพชีวติการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ไม่ควรละเลย เนื่องจากเป็นปัจจัย   

ที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน และมผีลทำใหพ้นักงานเกิดความพึงพอใจในการ

ทำงานและปฏบิัติงานอย่างมปีระสทิธภิาพ (Rose, Beh, Uli and Idris, 2006) มคีวามรูส้กึ 

ที่ดตี่อองค์การ เกดิวัฒนธรรมองคก์าร เกดิขวัญกำลังใจ (Desslers, 1991 อา้งถงึใน 

สมหวัง โอชารส, 2542) รวมทัง้เอื้อใหพ้นักงานสามารถบรหิารจัดการคุณภาพชวีิตของ

ตนเองอยา่งเหมาะสมอกีด้วย ในทางกลับกัน หากมคีุณภาพชวีิตการทำงานต่ำก็จะส่งผล

ใหเ้กิดความไม่มั่นใจในความมั่นคงของตนเอง ความพงึพอใจต่อองคก์ารลดลง ซึ่งส่งผล

กระทบ ในแง่ลบต่อองค์การ (Saraji and Dargahi, 2006) 

 โดย อัสนยีา สุวรรณศิรกิุล (2549) ได้สัมภาษณ์หวัหนา้คณะผูต้รวจประเมนิ

เพื่อรับรองระบบบรหิารจัดการคุณภาพชวีติการทำงานของสภาอุตสาหกรรมแหง่ประเทศ

ไทย ซึ่งสามารถสรุปความสำคัญของคุณภาพชวีติการทำงานได้ว่า 

  1. เป็นปัจจัยแห่งความสำเร็จของการบูรณาการ ระหว่างเปา้ประสงค์    

และผลติภาพขององค์การกับคุณภาพชวีิตของการทำงานในองค์การ 
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  2. เป็นการดูแลสุขภาพกายและใจของคนทำงาน สรา้งขวัญและกำลังใจ

พนักงานใหเ้พิ่มข้ึน 

  3. ลดความเสี่ยงด้านสิ่งแวดลอ้ม ความปลอดภัย และสภาพการทำงาน 

  4. อัตราการลาออกลดลง 

  5. อัตราการป่วย สาย ลา ขาดงานสัมพันธ์กับวนิัยการทำงาน 

  6. คุณภาพงานที่แสดงออกอย่างชัดเจนในเรื่องความใส่ใจและทัศนคตทิี่

ทำงานดว้ยใจ 

 Hackman and Suttle (1977) กล่าวว่า คุณภาพชวีติในการทำงานเป็นสิ่ง

ตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏบิัตงิานทุก ๆ คนในองค์การ การมี

คุณภาพชีวติในการทำงานที่ดี นอกจากมีส่วนทำใหบุ้คลากรพงึพอใจแล้วยังอาจส่งผลต่อ

ความเจรญิทางดา้นอื่น ๆ เช่น สภาพแวดลอ้มทางสังคม เศรษฐกิจ หรอืผลผลติต่าง ๆ 

และที่สำคัญคุณภาพชีวติในการทำงานจะนำไปสู่ความพงึพอใจในการทำงานและความ

ผูกพันต่อองค์การได้ นอกจากนี้ยังช่วยใหอ้ัตราการขาดงาน การลาออก และอุบัตเิหตุ

นอ้ยลง ขณะที่ประสิทธผิลขององค์การในแง่ขวัญและกำลังใจ ความพึงพอใจในงาน 

ตลอดจนคุณภาพและปรมิาณผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน 

 ซึ่งคุณภาพชีวติในการทำงานจะมีผลต่อการทำงานอย่างมากมาย ไดแ้ก่ 

  1. ทำใหเ้กดิความรูส้กึที่ดตี่อตัวเอง 

  2. ทำใหเ้กดิความรูสึ้กที่ดตี่องาน สรา้งความพงึพอใจและมสี่วนร่วมในงาน 

  3. ทำใหเ้กดิความรูส้กึที่ดีต่อองค์การ เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

 Schuler, Beutell and Youngblood (1989) สรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชวีติ

การทำงานไวว้่า 

  1. เพิ่มความพงึพอใจในการทำงาน สรา้งขวัญและกำลังใจใหพ้นักงาน 

  2. ผลผลิตเพิ่มขึ้น อย่างน้อยทีสุ่ดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 

  3. ประสทิธภิาพในการทำงานเพิ่มขึ้น จากการที่พนักงานมสี่วนร่วม      

และมคีวามสนใจในงานมากขึ้น 

  4. ลดความเครยีด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการทำงาน ซึ่งจะส่งผลถงึ 

   4.1 การลดต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนประกันด้านสุขภาพ 

   4.2 ลดอัตราการจ่ายผลตอบแทน 
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  5. ความยดืหยุน่ของกำลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับ

สับเปล่ียนพนักงานมมีากขึ้น ซึ่งเป็นผลจากความรูส้กึในการเป็นเจา้ขององคก์าร         

และการมีส่วนร่วมในการทำงานที่เพิ่มขึ้น 

  6. สรรหาและคัดเลอืกพนักงานง่ายมากขึ้น เนื่องจากความน่าเชื่อถือ    

เรื่องคุณภาพชวีติในการทำงานที่ดตีอ่องค์การ 

  7. ลดอัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงาน 

  8. ทำใหพ้นักงานรูส้กึสนใจงานมากขึ้น จากการใหพ้นักงานมสี่วนร่วม     

ในการตัดสนิใจการใชส้ทิธอิอกเสยีง การรับฟังความคดิเห็นของพนักงาน การเคารพ     

ในสทิธขิองพนักงาน 

  9. ทำใหเ้กดิมาตรฐานคุณภาพชวีติที่ดี ตามมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ดี 

 การสร้างคณุภาพชวีติในการทำงาน 

     การสร้างคุณภาพชีวติในการทำงานนัน้ ตอ้งเกดิจากความมุ่งมั่น ตั้งใจจริง

ขององค์การโดยผูบ้รหิารมีความสำคัญที่สุดในการทำใหคุ้ณภาพชีวติการทำงานเกิดขึ้น 

องค์การสามารถสรา้งคุณภาพชวีติการทำงานที่ดขีองสมาชกิในองค์การได ้ 

(สมยศ นาวกีาร, 2553, หนา้ 4) ดังน้ี 

  1. ผูบ้รหิารตอ้งสรา้งความสอดคลอ้งระหว่างลักษณะทางเทคนคิและ

ลักษณะทางสังคมขององค์การใหด้ ีความมปีระสทิธภิาพขององค์การจะข้ึนอยู่กับความ

สอดคลอ้งระหว่างสังคมและระบบสังคมและระบบเทคนคิขององค์การ เทคโนโลยใีหม่ ๆ  

ที่จะเข้ามาสู่องค์การ องคก์ารตอ้งคำนงึถึงลักษณะและความตอ้งการของ

บุคลากรในองค์การดว้ย 

  2. องค์การจะตอ้งถูกออกแบบเพื่อปรับตัวใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อมและจูงใจสมาชกิขององค์การทำงานอย่างมีประสิทธภิาพ อาจใชว้ธิกีลุ่ม

งานอสิระเป็นพื้นฐานของการทำงานภายในองค์การ สมาชกิของกลุ่มงานอสิระจะมีความ

เป็นอสิระและความรับผดิชอบส่วนบุคคลสูง และตอ้งการทำงานที่ทา้ทายแตกต่างกัน

หลายอย่างเพื่อใหง้านที่ทำอยู่สำเร็จเรยีบรอ้ย 

  3. ความมปีระสทิธภิาพขององค์การจะขึ้นอยู่กับระดับความผูกพันทีสู่งของ

คนทุกคนเพื่อบรรลุเปา้หมายองคก์าร ซึ่งจะเกิดจากวธิบีรหิารที่เนน้การตดิต่อสื่อสารที่เปดิ

กวา้ง และการมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจของสมาชกิทุกคนในองค์การ 
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 เนตรพณัณา ยาวริาช (2549, หน้า 122) ไดก้ล่าวว่า ในการสรา้งคุณภาพชวีติ

การทำงานน้ันผูบ้รหิาร หรอืผูน้ำขององคก์ารควรพจิารณาสิ่งเหล่านี้ คอื  

  1. การใหส้ิ่งตอบแทนที่เหมาะสม เช่น ค่าจา้ง เงนิเดอืนที่สามารถดำเนินชวีติ

อย่างเป็นสุข 

  2. การสรา้งความปลอดภัยในการทำงานใหพ้นักงานรูส้ึกมั่นคงปลอดภัย 

ในชวีติและทรัพย์สนิของตน รวมทัง้ความมั่นคงในดา้นการจ้างงาน 

  3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน อันจะทำใหพ้นักงานไดร้ับรู ้   

และเก็บเกี่ยวประสบการณ์ไดเ้รยีนรูจ้ากการทำงาน 

  4. ความเจรญิกา้วหน้าในอาชพีการงาน พนักงานตอ้งรู้สกึว่ามี

ความก้าวหนา้ในอาชพีเพื่อใหเ้กดิแรงจูงใจในการทำงานต่อไป 

  5. การมีจังหวะชวีิตที่ดี เช่น มเีวลาพักผ่อนกับครอบครัว มเีวลาเป็นส่วนตัว 

มจีังหวะชวีิตในการดำเนนิชีวติที่เป็นอสิระ 

  6. มคีวามสัมพันธ์กันในสังคม เช่น การจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ใหค้วามช่วยเหลอืสงัคมด้อยโอกาส การใหค้วามร่วมมือกับหน่วยงานของรัฐในการรณรงค์

จัดกจิกรรมสังคมจะทำใหพ้นักงานรูส้กึดี และสรา้งคุณภาพชีวิตที่ดตี่อสังคมและตัว

พนักงานเอง รวมทัง้หน่วยงาน 

 จากการศึกษาแนวคดิของนักวชิาการทัง้ชาวไทยและชาวต่างประเทศข้างต้น 

ผูว้จิัยจงึใช้แนวคดิ ทฤษฎี องคป์ระกอบของคุณภาพชวีิตในการทำงาน ของ Walton (1973, 

pp. 11-21) เป็นแนวทางในการบ่งบอกและ เป็นตัวกำหนดระดับคุณภาพชีวติการทำงาน

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยได้ปรับปรุงใหเ้หมาะสมกับลักษณะ

การทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ประกอบดว้ย 8 

องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม 2) ดา้นสภาพแวดล้อมการ

ทำงานที่สะดวกและปลอดภัย 3) ด้านโอกาสความก้าวหน้าและพัฒนาความสามารถ 4) 

ดา้นการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 5) ด้านความสมดุลระหว่างภาระงานกับชวีติ

ส่วนตัว 6) ดา้นความก้าวหนา้และความม่ันคงในการงาน 7) ด้านสทิธส่ิวนบุคคลในสถานที่

ทำงาน และ 8) ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพันตอ่องคก์าร 

 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

 นักวชิาการไดใ้หค้ำจำกัดความของความผกูพันต่อองค์การไวห้ลากหลาย 

สอดคลอ้งและใกลเ้คยีงกันโดยสรุปได้ดังนี้ 

 สุพาน ีสฤษฎ์วาณชิ (2549, หนา้ 98-99) ไดใ้หค้วามหมาย ความผูกพันต่อ

องค์การ มีความ หมายถงึ องค์การที่จะประสบความสำเร็จ องค์การที่สร้างประโยชน์

ใหก้ับสังคม องค์การที่ใหโ้อกาสแก่พนักงาน สมาชกิมักจะมคีวามรูส้กึรักองค์การ 

ภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นสมาชกิเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร มคีวามรูส้กึร่วมกับองค์การสูง และทำ

ตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น ตั้งใจทำงาน ดูแลรักษาทรัพย์สนิขององคก์าร

เหมือนกับของของตน แกต้ัวแทนองค์การเม่ือถูกคนกล่าวหาและมักจะใหส้รรพนามตัวว่า

เราหรอืของเรา เช่น องค์การของเรา หน่วยงานของเรา ความผูกพันต่อองค์การจะมอียู่    

2 ลักษณะ คอื  

  1. การผูกพันในเชงิความรูส้ึก (Affective Commitment) ซึ่งเป็นความตัง้ใจ

ของพนักงานทีจ่ะคงอยู่กับองคก์ารอันเนื่องมาจาก 

   ก. เชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายเปา้หมายและค่านยิมขององคก์าร 

   ข. เต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มกำลังความสามารถเพือ่

ประโยชน์ขององค์การ 

  2. ความผูกพันเนื่องจากตอ้งการอยู่กับองคก์าร เพราะที่องค์การนี้

เหมาะสมที่จะคงอยูเ่ป็นสมาชกิต่อไป (Continuance Commitment) 

 เทพประสทิธิ์ อุตตะโมท (2549, หน้า 41) กล่าวว่า Employee Engagement  

คอื ความรักความผูกพันของพนกังานที่มีต่อองค์การและส่งผลถึงความอุทศิทุ่มเทใหแ้ก่

องค์การ ดังน้ัน องค์การที่ชาญฉลาดจงึตอ้งเข้าใจลักษณะ ความรูส้กึนึกคดิของพนักงาน

ทั้งพนักงานประจำและพนักงานจา้งในลักษณะแบบพเิศษหรอืแบบชั่วคราวรวมทัง้ให้

ความสำคัญและหาวธิีการบรหิารคนที่เหมาะสม 

 ณฏัฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 105 – 107) กล่าวว่าความผกูพันกับ

องค์การ (Organization Commitment) หมายถงึ ทัศนคตทิี่สะทอ้นความเกีย่วข้องระหว่าง

บุคคลกับองค์การ ซึ่งเขายนิดีที่จะมสี่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่เต็มใจที่จะจากองค์การ   

ไป โดยนักวชิาการได้อธิบายความผูกพันระหว่างบุคคลและองค์การจาก 2 มุมมองคอื  
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  1.ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หรอืที่เรยีกว่า 

Side – bets Orientation พนักงานมแีนวโนม้จะอยู่กับองค์การ เนื่องจากเขาไม่สามารถ    

จะออกไปได ้ตัวอย่างเช่น เขาอาจจะสูญเสยีเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ที่จะไดร้ับ ถา้เขา

ออกจากองค์การไป 

  2. ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหว่างบุคคลและองค์การ (Individual-

Organization Goal Congruence Orientation) หรอืที่เรยีกว่า มโนทัศน์ที่บุคคลพรอ้มที่จะ

ยอมรับ (Affective Commitment) และปฏบิัติงานใหบ้รรลเุปา้หมายของตนและองค์การ   

ซึ่งมีความสอดคล้องกัน โดยบุคคลจะยังคงปฏิบัติงานร่วมกับองค์การเนื่องจากปัจจัย

สำคัญ 3 ประการ ได้แก่ 

   2.1 มคีวามเชื่อในเปา้หมายและค่านยิมขององคก์าร 

   2.2 มีความพรอ้มที่จะทุ่มเททำงานในนามขององค์การ 

   2.3 ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

  เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องที่ยุ่งยากซับซอ้น Becker และ 

Billings ไดพ้ยายามเสนอแง่มุมมองเรื่องน้ีเพื่อใหง้่ายแก่การเขา้ใจยิ่งข้ึน โดยไดแ้บ่งจุดเนน้

ของความผูกพันของพนักงานออกเป็น 2 ระดับคอื  

  1. จุดเนน้ของความผูกพันต่อระดับล่างขององค์การ เช่น เพื่อนร่วมงาน

ระดับเดยีวกันและหัวหน้างาน 

  2. จุดเนน้ความผูกพันต่อระดับสูง เช่น ผูบ้รหิารสูงสุดและองคก์ารที่เป็น

ภาพรวมโดยBecker และ Billing ไดอ้ธบิายถงึการผสมระหว่างจุดเน้นทัง้ 2 ระดับดังกล่าว 

ทำใหไ้ดพ้นักงานตามระดับความผูกพันขึ้น ซึ่งสามารถแบ่งระดับของความผูกพันเป็น 4 

แบบ ไดแ้ก่ 

   แบบที่ 1 แบบขาดความผูกพัน (Uncommitted) เป็นพนักงานที่ไม่มีจุดเน้น

ของความผูกพันทัง้ระดับล่างและระดับบนแต่อย่างใด 

   แบบที่ 2 แบบผูกพันมาก (Committed) เป็นพนักงานที่มีความรูส้กึเนน้

ความผูกพันทัง้คนในระดับล่างและระดับบน 

   แบบที่ 3 แบบผูกพันใกลต้ัว (Locally Committed) ซึ่งมลีักษณะผกูพัน  

กับบุคคลระดับล่างใกลต้น แต่จะไม่ผูกพันต่อบุคคลระดับบรหิารสูงสุดหรอืองค์การ 

   แบบที ่4 แบบผูกพันไกลตัว (Globally Committed) พนักงานแบบนี้      

จะผูกพันกับหัวหน้าสูงสุดหรอืองค์การ แต่จะไม่ผูกพันกับบุคคลระดับล่างใกลต้น 
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 นอกจากมุมมองพื้นฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การดังกล่าวมาแล้ว 

นักวชิาการไดช้ี้ใหเ้ห็นว่าการที่คนผกูพันต่อองค์การจะมเีหตผุลสำคัญ 3 ประการ ไดแ้ก ่

  1. ความผูกพันเพราะอยากอยู่ต่อ (Continuance Commitment) ซึ่ง หมายถงึ 

การที่บุคคลอยู่ทำงานกับองค์การต่อไปเพราะไม่สามารถหางานอื่นได้ 

  2. ความผูกพันดว้ยใจรัก (Affective Commitment) เป็นประเด็นที่เกิดจาก

ความสอดคลอ้งกบัเปา้หมาย เป็นเหตใุหบุ้คคลปรารถนาที่จะอยู่ทำงานกับองค์การต่อไป 

เพราะเห็นด้วยกับเปา้หมายและตอ้งการทำงานแบบเดียวกัน 

  3. ความผูกพันเพราะจำตอ้งอยู่ต่อ (Normative Commitment) ความผูกพัน

แบบนี้เกิดจากความรู้สึกจำใจตอ้งอยู่กับองคก์าร เพราะแรงกดดันบังคับ เช่น ไม่ชอบอาชพี

พยาบาล แต่พ่อแม่ชอบจงึบังคับหรอืกดดันใหเ้รยีนพยาบาลและมีอาชีพเป็นพยาบาล  

เป็นตน้ 

 Steers (1977, pp. 46-75) กล่าวว่า ความผกูพันต่อองค์การ หมายถงึ 

ความรูสึ้กของสมาชิกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มคีวามเต็มใจ เสยีสละประโยชน์ส่วนตัว

เพื่อองค์การ และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การนัน้ตลอดไป นอกจากนี้ความ

ผูกพันองค์การยังเป็นตัวบ่งชี้ประสทิธผิลขององคก์ารในลักษณะหนึ่ง 

 ความผูกพันต่อองค์การจะประกอบดว้ยลักษณะสำคัญ 3 ประการ คอื  

  1. ความเชื่ออย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององคก์าร 

  2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ 

  3. ความปรารถนาอย่างยิ่งยวดที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกในองค์การ 

 Allen and Meyer (1990 อา้งถึงใน ณัฐพฤทธิ ์ศรภัีกดี, 2552, หน้า18) เสนอว่า 

ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความรูสึ้กที่พนักงานมตี่อองค์การ โดยเป็นสิ่งยดึเหนี่ยว 

(Golden Handcuff)  ใหค้นยังคงอยู่ในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ เป็นสภาวะ 

ทางจติของบุคคลที่มตี่อองค์การ ซึ่งเกดิจากองค์ประกอบของความผกูพันสามดา้น ไดแ้ก ่

ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ ความผกูพันอันเนื่องมาจากการลงทุน ความผูกพันอัน

เนื่องมาจากหน้าที ่ซึ่งสอดคล้องกับ Werbel and Gould (1984) ที่กล่าวถึงความผูกพันต่อ

องค์การว่า เป็นความยดึมั่นผกูพันทางจิตใจที่บุคคลมตี่อองค์การ และ Rusbut and Farrell 

(1983) ใหนิ้ยามความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นแนวโน้มที่บุคคลจะยังคงอยู่กับองค์การ  

และมคีวามรูส้กึยดึมั่นทางใจต่อองค์การ 
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 Eisenberger, Fasolo, and LaMastro (1990 อา้งถงึใน ณัฐพฤทธิ ์ศรภัีกดี, 

2552, หนา้18) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นทัศนคตซิึ่งแสดงถึงความรูส้กึร่วม

เป็นหนึ่งเดยีวกับองค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการที่บุคคลรับรูถ้ึงการเกื้อกูล

สนับสนุนขององค์การ และผลทีต่ามมาคอื ความอุตสาหะของสมาชกิและความเต็มใจ     

ที่จะทุ่มเททำงานเพื่อองค์การ 

 Theresa Welboume (2003 อา้งถึงใน สมชื่น นาคพลัง้, 2547, หน้า 8) 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ พัฒนาข้ึนมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) 

โดยทฤษฎีบทบาทจะพจิารณาบทบาทที่หลากหลายที่ตนจะผกูพันในที่ทำงาน โดยอธบิาย

ว่าปัจจัยใดที่คนจงึผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกว่าบทบาทอื่น ๆ โดยบทบาทในที่ทำงาน

แบ่งเป็น 5 บทบาท ดังนี้ 

  1. บทบาทเจา้ของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะทำงานตามลักษณะ

งานที่กำหนดไว้ 

  2. บทบาทสมาชกิในทมีงาน (Team Member Role) พนักงานจะทำเกนิกว่า 

ที่ไดร้ับมอบหมาย เพื่อช่วยใหเ้พื่อนสมาชกิในกลุ่มกา้วไปสู่เปา้หมาย 

  3. บทบาทเจา้ของกิจการ (Entrepreneur Role) พนักงานคน้คดิความคดิ 

ใหม่ ๆ และกระบวนการทำงาน และทำการทดสอบเพื่อใหบ้รรลุตามที่คดิไว้ 

  4. บทบาทผูเ้ชี่ยวชาญในสายอาชพี (Career Role) พนกังานทำสิ่งที่ตนอยาก

พัฒนาความสามารถ ความเช่ียวชาญสายอาชพีของตน พวกเขาเรยีนรู ้นำไปปฏบิัติทำให้

เกดิเป็นทักษะมากยิ่งข้ึนเรื่อย ๆ ไป 

  5. บทบาทของสมาชกิในองค์การ (Organization Member Role) พนักงานทำ

สิ่งที่ส่งเสรมิและชว่ยบรษิัท ถงึแม้ว่างานน้ันจะไม่ใช่ของตน และไม่ใช่งานของทมีงานเช่นกัน 

 Charlie Watts (2003 อา้งถึงใน สมชื่น นาคพลัง้, 2547, หน้า 8) ความผูกพัน

ของพนักงาน คอื ความมุ่งม่ัน และความสามารถที่จะอุทศิตนเพื่อความสำเร็จขององค์การ 

หรอือาจกล่าวไดว้่าเป็นระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทศิเวลา สติปัญญา

และแรงงานของพนักงานที่ใส่ไปในงาน นอกจากนี้ สิ่งที่จำเป็นที่พนักงานจะแสดงออกถงึ

ความผูกพัน คอื  

  1. ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดว้ยความรูสึ้กถึงเปา้หมาย หวงแหน   

และภูมใิจ ซึ่งทำใหพ้ยายามอย่างสุดความสามารถในการทำงาน 
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  2. วธิกีาร (The Way) คอื แหล่งทรัพยากร การสนบัสนุน เครื่องมือ       

และอุปกรณ์จากองค์การเพื่อนำไปใช้สรา้งความสำเร็จตามเปา้หมายที่กำหนดไว้ 

 สรุปไดว้่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรูส้กึของผูป้ฏิบัตงิานที่มตี่อ

องค์การซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันเหนยีวแน่นและเป็นไปในทศิทางที่ด ีโดยแสดง

ออกมาในรูปของการกระทำตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองค์การเพราะมคีวามเชื่อม่ันต่อ

เปา้หมายขององค์การ และทุ่มเทด้วยความเต็มใจในการ ปฏบิัติงานเพื่อองค์การอันเกิด

จากการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององคก์ารการมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชกิ

ขององค์การบุคคลที่มีความผกูพันต่อองค์การจะมคีวามภาคภูมใิจในองคก์ารของตนเอง

และจะมีสัมพันธภาพที่ดกีับเพื่อนร่วมงานในองค์การรวมถึงพฤตกิรรมที่สอดคลอ้ง       

กับความตอ้งการขององค์การเสมอ 

 แนวความคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 แนวความคดิในเรื่องความผูกพันของพนกังาน (Employee Engagement) นัน้ 

เป็นแนวคดิในเชงิจิตวิทยาไดร้ับความสนใจภายหลังที่ The Gallup Organization ซึ่งเป็น

สถาบันวจิัยและเป็นองค์การที่ปรกึษาไดเ้ริ่มทำการศกึษาในเรื่องความผูกพันของพนักงาน 

ในป ี1985 (Ferguson, 2005 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หน้า 2) ภายหลัง

จากนัน้ Kahn (1990 อา้งถงึใน สุรัสวด ีสวุรรณเวช, 2549, หนา้ 2) ซึ่งเป็นนักจติวิทยา  

ได้กล่าวถงึเรื่องความผูกพันของพนักงานว่ามีความแตกต่างจากโครงสรา้งทางบทบาท 

ต่าง ๆ ของพนักงานในงาน เช่น การมีส่วนร่วมในงานหรอืแรงจูงใจภายใน แต่ความผูกพัน

ของพนกังานจะมุ่งเนน้ไปที่ประสบการณ์ในการทำงานนัน้ ๆ ที่จะขัดเกลากระบวนการของ

คนใหแ้สดงออกมาระหว่างที่ทำงานอยู่ไดอ้ย่างไร โดย Kahn ไดก้ล่าวว่า ความผกูพันของ

พนักงานนัน้เป็นโครงสรา้งที่มหีลายมิติ ซึ่งอาจจะเป็นมิตดิา้นความรูส้กึผูกพันของพนักงาน 

มติดิา้นการเรยีนรู้ การคดิ หรอืความผกูพันของพนักงานเป็นความพยายามของสมาชกิ  

ในองคก์ารที่มตี่องานและองค์การ ซึ่งความผกูพันพนักงานจะแสดงออกมาทางด้าน

พฤตกิรรม การนกึคดิ และทางความรูส้กึระหว่างที่ปฏิบัตงิานแนวความคดิของ Kahn นัน้  

เป็นแนวความคดิที่กลายมาเป็นพื้นฐานแนวคดิใหก้ับสถาบัน องค์การที่ปรกึษาต่าง ๆ  

 เรื่องแนวคดิและปัจจยัของการเกดิความผกูพันของพนักงาน  จะ พบว่า แนวคดิ

ในเรื่องความผูกพันของพนักงานในแต่ละสถาบันหรอืนักวชิาการแต่ละคนนัน้ มคีวาม

แตกต่างกันไป ข้อสังเกต พบว่า ในการเกดิความผูกพันของพนักงานมลีักษณะที่เหมือนกัน 
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คอื การมีส่วนร่วมในงานของพนักงานอย่างต่อเนื่อง และเกี่ยวข้องกับการแสดงความรูสึ้ก

การแสดงออกทางพฤตกิรรมของพนักงานที่มีต่อองค์การ 

 ความผูกพันต่อองค์การที่ใช้กันมากในวันนี้ คอื Say, Stay, Strive ของ Hewitt 

Associates 

 Hewitt Associates (2003 อ้างถงึใน สกาว สำราญคง, 2547, หน้า 16) เป็น

บรษิัทที่ปรกึษาในงานดา้นทรพัยากรมนุษย ์สำหรับเรื่องความผูกพันของพนักงานได้ให้

มุมมองว่า ความผกูพันของพนักงานเป็นสิ่งที่แสดงออกไดโ้ดยพฤตกิรรม คอื สามารถดูได้

จากการพูด (Say) โดยจะพูดถึงองคก์ารเฉพาะในแง่บวก กล่าวคอื การที่คนอยู่ทำงาน

อย่างช่ืนชม ภาคภูมิใจ และอยากจะบอกคนอื่นว่าทำงานอยู่ในองคก์ารใด อยากจะชักชวน

คนอื่นใหม้าทำงานในองค์การนี้ ถ้ามคีวามผูกพันรักองค์การ เขาจะรู้สึกภูมิใจ โดยแสดง

จากพฤตกิรรมและพูดถึงองค์การในทางที่ดแีละพจิารณาไดจ้ากการดำรงอยู ่(Stay) นั่นคอื 

พนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชกิขององค์การต่อไป มีความยดึมั่นอยู่กับองค์การ หากมี

องค์การอื่นมาชักชวน โดยเสนอค่าตอบแทนและตำแหน่งที่ดกีว่าก็จะไม่ไปเพราะรูส้กึว่า

ตัวเองเป็นบุคคลที่มคีวามสำคัญ มีคุณค่า พอใจที่จะอยู่กับเพื่อนร่วมงานที่น่ี ส่วนประเด็น

สุดทา้ยจะดูว่าพนักงานนัน้มคีวามผูกพันกับองค์การได้จากการใชค้วามพยายามอย่างเต็ม

ความสามารถ (Strive) คอื อยู่อย่างเต็มใจ เพื่อช่วยเหลือหรอืสนับสนุนธุรกิจขององค์การ 

ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถทำงานรับใชอ้งค์การ ไม่ใชก่ารอยู่แบบรอรับ

เงนิเดอืน แต่อยู่เพราะอยากจะทำผลงานที่ดใีหก้ับองคก์าร อยากทำงานอย่างเต็ม

ความสามารถ ซึ่งถอืเป็นอุดมคต ิ(Ideal) ของคนในองค์การที่ตอ้งการ โดยปัจจัยที่มี

อทิธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน  มี 7 ประการดังนี้ 

  1.  ภาวะผูน้ำ (Leadership) 

  2.  วัฒนธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture / Purpose) 

  3.  ลักษณะงาน (Work  Activity) 

  4.  ค่าตอบแทนโดยรวม (Total  Compensation) 

  5.  คุณภาพชีวติ (Quality  of  Life) 

  6.  โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) 

  7.  ความสัมพันธ์ (Relationship) 

 จากปัจจัยความผูกพันทัง้ 7 ประการ ตามแนวคดิของ Hewitt Associates น้ัน  

ได้กลายมาเป็นเครื่องมือหน่ึงที่ใชว้ัดความผกูพันของพนักงานในองค์การต่าง ๆ เช่น       
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ในการศกึษาถึงความผูกพันของพนักงานต่อองค์การในประเทศแคนาดา จำนวน 120 

องค์การ จากพนักงานมากกว่า 80,000 ราย ผลการศึกษา พบว่า บรษิัททีต่ดิอันดับ      

ในกลุ่มผูว้่าจ้างที่ดทีี่สุด จำนวน 50 องค์การโดยเฉลี่ยมีพนักงานทีม่คีวามผูกพันต่อ

องค์การสูงกว่าบรษิัทที่ไม่ตดิอันดับกลุ่มผูว้่าจา้งที่ดทีี่สุดถึง 21% และมีอัตราการ

เจรญิเตบิโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรยีบเทยีบกับอัตราการเจรญิเตบิโตของรายรับ  

ของบรษิัทที่ไม่ตดิอันดับกลุ่มผูว้่าจา้งที่ดทีี่สุด ซึ่งคดิเป็น 6.1% จะเห็นไดว้่า จากการสำรวจ

บรษิัทที่ติดอันดับผูว้่าจ้างที่ดทีี่สุดนัน้ จะมีระดับของความผูกพันของพนักงานที่สูงกว่า

บรษิัทที่ไม่ตดิอันดับผูว่้าจ้างที่ดทีี่สุด และมอีัตราการเจรญิเตบิโตสูงกว่าเช่นกัน แสดงให้

เห็นว่าความผูกพันของพนักงานเป็นตัวแปรหน่ึงที่จะสะทอ้นใหเ้ห็นถงึแนวโน้มผล

ประกอบการของบรษิัทที่มีทศิทางที่สอดคล้องกันมา 

 Steers and Porter (1977, pp. 46-75) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ        

มคีวามหมายใน 3 ลักษณะ คอื  

  1. ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมของ

องค์การเป็นลักษณะของบุคคลที่มคีวามเชื่อดา้นทัศนคตใินเชงิบวกต่อองคก์าร มีความ

ผูกพันต่อองค์การอย่างแทจ้รงิต่อค่านยิม และเปา้หมายขององค์การ พรอ้มสนับสนุน

กจิการขององค์การ ซึ่งเป็นเป้าหมายของตนดว้ยมคีวามเช่ือว่าองค์การนี้เป็นองค์การที่ดี

ที่สุดที่ตนเองทำงานดว้ยความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

  2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

เป็นลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสยีสละอุทิศตน พยายามทำงานเต็มความสามารถ 

เพื่อใหอ้งค์การประสบผลสำเร็จบรรลุเปา้หมาย เกดิผลประโยชน์ต่อองค์การ และมีความ

ห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์การ 

  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์การเป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการ และตัง้ใจที่จะปฏิบัตงิานในองค์การนี้

ตลอดไปมคีวามจงรักภักดตี่อองค์การ มคีวามภาคภูมใิจในการเป็นสมาชกิขององค์การ 

และพรอ้มที่จะบอกคนอื่นว่าตนเป็นสมาชกิขององค์การ การรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ สนับสนุนและสรา้งสรรคอ์งค์การใหด้ยีิ่งข้ึน 
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 ความสำคัญของความผูกพันต่อองคก์าร 

 พชิิต เทพวรรณ์ (2554, หนา้ 176) ใหค้วามสำคัญความผูกพันของพนักงาน 

ต่อองค์การ(Commitment) จะมุ่งมั่นใหเ้กดิกับองค์การ โดยองค์การต่าง ๆ ต้องการให้

พนักงานมทีัง้ความผกูพันของพนักงานต่อองค์การและความผูกพันในงานของพนกังาน 

เนื่องจากความผูกพันของพนักงานต่อองค์การจะมคีวามสัมพันธ์กับอัตราลาออก 

(Turnover Rate) ถ้าพนักงานมีความผกูพันต่อองค์การสูง อัตราการลาออกก็จะต่ำ ในขณะ

ที่ความผูกพันในงานของพนักงานจะมคีวามสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน ซึ่งถา้พนักงาน  

มคีวามผกูพันในงานสูง อัตราการขาดงานก็จะต่ำ ดังนั้นองคก์ารจงึต่างใหค้วามสำคัญ   

กับความผูกพันใน 2 ลักษณะ ทัง้ความผูกพันในงานของพนักงาน(Employee 

Engagements) และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (Employee Commitment)จาก

แนวคดิเรื่องความผกูพันของพนักงานต่อองค์การดังกล่าวมาแลว้The Gallup Organization

ได้ศกึษาความผูกพันของพนักงานและไดแ้บ่งประเภทของพนักงานไว ้3 ประเภท คอื  

  1. พนักงานที่มีความผูกพันในงาน (Engaged) คอื พนักงานที่ทำงานดว้ย

ความเต็มใจต้ังใจ และคำนงึถงึองค์การ 

  2. พนักงานที่ไม่ยดึตดิกับความผูกพันในงาน (Not-engaged) คอื พนักงาน 

ที่ไม่มคีวามกระตอืรอืรน้ในการทำงาน และ/หรอืทำงานโดยไม่ตัง้ใจ 

  3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพันในงาน (Actively Disengaged) คอื พนักงาน  

ที่ไม่มคีวามสุขในการทำงาน 

 โดยองค์ประกอบของความผูกพันในงานของพนักงานนั้นประกอบไปด้วย 

ค่านยิมของบุคคล(Individual Value) เป้าหมายของงาน (Focused Work) และการสนับสนุน

ระหว่างบุคคล(Interpersonal Support) ซึ่งในแต่ละองคป์ระกอบมสี่วนประกอบย่อมที่

แตกต่างกันไป โดยในแต่ละส่วนนัน้ประกอบไปดว้ยปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกับความผูกพันในงาน

ของพนักงานที่มีผลใหค้วามผูกพันดังกล่าวมรีะดับที่สูงข้ึน โดยแนวทางในการสรา้งความ

ผูกพันในงานของพนักงานมีดังนี้ 

  1. เปา้หมายของงาน (Focus Work) ประกอบดว้ย ความสอดคลอ้งกับกล

ยุทธ์ (Align Effort with Strategy) คอื ในการมอบหมายงานควรมคีวามสอดคลอ้งกัน

ระหว่างความสามารถ ความถนัดของพนักงานกับกลยุทธ์ ทัง้น้ีพนักงานแต่ละคนต้องมี

ความเข้าใจถึงส่ิงที่องค์การคาดหวัง และไดร้ับรูข้อ้มูลที่มผีลกระทบกับงานการมอบอำนาจ 
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(Empowerment) คอื พนักงานมีอำนาจที่เหมาะสมที่สามารถใช้ในการตัดสินใจและจัดการ

งานของตนเอง 

  2. ค่านยิมของบุคคล (Individual Value) ประกอบดว้ยแผนการพัฒนา 

(Development Plans) คอื พนักงานตอ้งมโีอกาสและไดร้ับการสนับสนุนใหก้า้วหน้าในงาน

การสนับสนุนและการยอมรับ (Support and Recognition) คอื พนักงานไดร้ับปัจจัยที่ใชใ้น

การสนับสนุนการปฏบิัตงิาน ตลอดจนองค์การตอ้งยอมรับถึงความแตกต่างในดา้นความ

คดิเหน็ของพนักงานแต่ละคน 

  3.การสนับสนุนร่วมมอืกันระหวา่งบุคคล (Interpersonal Support) 

ประกอบดว้ยการทำงานเป็นทมี (Teamwork) คอื การมีความร่วมมอืกันในการทำงาน  

และมสีภาพแวดลอ้มที่พนกังานสามารถไวใ้จกันได ้

  ความร่วมมอืกัน (Collaboration) คอื การมีความร่วมมอืกันในการทำงาน

ระหว่างกลุ่มการร่วมกันในการแก้ปัญหา และการมเีป้าหมายร่วมกัน 

 จากความสำคัญของความผกูพันต่อองค์การ ความผกูพันในงานของพนักงาน

จะเกิดข้ึนไดน้ัน้จะตอ้งเชื่อมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วนดว้ยกัน (Gubman, 2003) ไดแ้ก่ 

คุณค่าและความรับผดิชอบ (Values and Responsibilities), โปรแกรม (Program) และ

ความสัมพันธ์ (Relationships) สามารถอธิบายถงึความผกูพันในงานของพนักงานไดว้่า การ

ที่องค์การจะเพิ่มความผูกพันในงานของพนักงานใหเ้กดิขึ้นนัน้ เกดิจากการมีความสัมพันธ์

กับ 3 ลำดับขัน้กล่าว คอื ในเรื่องคณุค่าและความรับผดิชอบเป็นฐานที่ทำใหเ้กดิความ

ผูกพัน เพราะการใหคุ้ณค่าของพนักงานที่สอดคลอ้งกับค่านยิมหรอืวัฒนธรรมองค์การนัน้

เป็นส่วนหนึ่งที่จะทำใหพ้นักงานดังกล่าวเต็มใจที่จะทำงาน 

 ขณะเดียวกันในเรื่องของโปรแกรมหรอืโครงการต่าง ๆ ที่จะจัดใหพ้นักงาน เช่น 

เรื่องการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการหรอืการพัฒนาและการฝกึอบรมนัน้ มีผลต่อความ

ผกูพันของพนักงานทั้งสิ้น ซึ่งหากองคก์ารสามารถจัดหาปัจจัยเหล่านี้ไดต้รงกับความ

ตอ้งการของพนักงานได้อย่างแท้จรงิแล้ว ก็จะช่วยใหพ้นักงานทำงานอย่างเต็ม

ความสามารถ อย่างไรก็ตาม ในบางองค์การที่ทรัพยากรขององค์การมีจำกัด จึงส่งผลให้

ไม่อาจที่จะตอบสนองความตอ้งการของพนักงานไดท้ัง้หมด ดังนัน้องค์การจึงจำเป็นตอ้ง

คำนงึถงึความเหมาะสมดว้ย 

 ความสัมพันธ์ของความผูกพันทัง้ 3 ลำดับข้ัน มีผลอย่างยิ่งต่อการสรา้งใหเ้กดิ

ความผูกพันในงานของพนักงาน เพราะเกี่ยวข้องกับความรูสึ้กของพนักงาน ทัง้นี้เพราะการ
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จัดการกับอารมณ์หรือความรูส้กึ (Management of Mood) ของมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญที่จะ

ทำใหเ้กิดการรับรูแ้ละตัดสินใจต่าง ๆ ทัง้สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานหรอืหวัหน้า

งาน จงึมีอทิธพิลตอ่ความผูกพันของพนักงานทัง้สิ้น 

 ในการพัฒนากลยุทธ์ความผูกพันในงานของพนักงานเพื่อใหอ้งค์การมคีวาม

ได้เปรยีบทางการแข่งขันสามารถพัฒนาในปัจจัยดังต่อไปนี ้

  1. การทำงานดว้ยตนเอง (Work Itself) เป็นการเปดิโอกาสใหก้ับพนักงาน  

ใหส้ามารถทำงานด้วยตนเอง ภายใตก้ารดูแลและการใหค้วามช่วยเหลอืจากหัวหน้างาน 

  2. สภาพแวดล้อมในการทำงาน (The Work Environment) เป็นเรื่องที่

เกี่ยวขอ้งกับการพัฒนาวัฒนธรรมและการสร้างทัศนคตเิชิงบวกในการทำงาน 

  3. ภาวะผูน้ำ (Leadership) เป็นการพัฒนาทักษะการเป็นผูน้ำใหกั้บพนักงาน

ที่มโีอกาสไดร้ับการดำรงตำแหน่งที่สูงข้ึน ซึ่งพนักงานจะตอ้งมีความเข้าใจในทักษะการ

ปฏบิัติงาน ตลอดจนเข้าใจในความคาดหวังถึงสิ่งท่ีองค์การต้องการจะไดร้ับ 

  4. โอกาสของการก้าวหนา้ส่วนบุคคล (Opportunities for Personal Growth) 

กลยุทธ์น้ีจะเป็นการแสดงใหเ้ห็นถงึขัน้ตอนที่จำเป็นที่พนักงานจะมีโอกาสก้าวหนา้ในการ

เรยีนรู ้และการเตบิโตบทบาทหรอืตำแหน่งหน้าที่ของพนักงาน 

  5. การใหโ้อกาสกับพนักงาน (Opportunities for Contribute) เป็นการสรา้ง

สภาพแวดล้อมในการทำงานในลักษณะหนึ่งที่ใหโ้อกาสกับพนักงานในการแสดงความ

คดิเหน็และส่งเสรมิพนักงานใหก้ระทำในสิ่งที่ต้องการในงาน ทัง้นี้ตอ้งมีความสอดคลอ้ง 

กับค่านยิมหลักขององค์การดว้ย 

 การพัฒนาความผูกพันในงานของพนักงานเป็นกลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากร

มนุษย์อย่างหน่ึงขององค์การ เพื่อที่จะสะทอ้นใหอ้งค์การทราบว่า ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ๆ 

ความผูกพันของพนักงานมีต่องานอย่างไร ตลอดจนทำใหผู้บ้รหิารทราบถึงแนวโนม้ของ

ความผูกพันในงานของพนักงานในอนาคตว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะหรอืรูปแบบ

ใด ทัง้น้ีเพื่อทีอ่งค์การจะสามารถนำขอ้มูลที่ไดไ้ปปรบัปรุงหรอืสรา้งความผูกพันในงาน

ใหก้ับพนักงานไดอ้ย่างเหมาะสม นอกจากกลยุทธ์ในการส่งเสรมิความผูกพันในงานของ

พนักงาน กระบวนการในการพัฒนาความผกูพันในงานของพนักงานยงัสามารถทำได้   

ตามขัน้ตอนดังต่อไปนี้ 

  ขัน้ตอนที่ 1 การเรยีนรู้จากประสบการณ์ โดยการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์

นัน้สามารถเรยีนรูไ้ดจ้ากทัง้ภายใน ไดแ้ก่ การสำรวจความพงึพอใจของพนักงานหรอืจาก
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ขอ้มูลของพนักงานที่ออกจากองคก์ารไปแลว้ หรอืเรยีนรูจ้ากภายนอก เช่น จากการ

บรหิารงานของคู่คา้ หรอืการเป็นพันธมติรทางธุรกจิ ซึ่งจะสามารถทำใหผู้บ้รหิารทราบว่า

สาเหตทุี่ทำใหพ้นักงานเหล่านัน้มคีวามผูกพันกับงานนอ้ยมาจากสาเหตุใด อะไรเป็น

อุปสรรคต่อการทำงาน ทัง้นี้จะทำให้ผูบ้รหิารสามารถหาวธิกีารในการที่จะลดอุปสรรค

หรอืหาทางปอ้งกันแกไ้ขสาเหตุเหล่านัน้ 

  ขัน้ตอนที่ 2 การวัดความผูกพันโดยการวัดความผูกพันเป็นการระบุหรอื

ชี้ใหเ้ห็นว่าพนักงานมคีวามผกูพันกับงานในระดับใดและเป็นอย่างไร ทั้งน้ีเพื่อจะสามารถ

ปรับปรุงหรอืพัฒนาใหเ้กดิความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน ในการวดัความผกูพันในงานของ

พนักงานนัน้มีวธิกีาร คือ การออกแบบสำรวจผ่านกระบวนการวจิัยและทำการวเิคราะห์

ขอ้มูลดว้ยการใช้สถิต ิเช่น การหาค่าเฉลี่ยในการวัดระดับความผูกพันในงานของพนักงาน

ในภาพรวม เปรยีบเทยีบกับผลการดำเนนิงานขององค์การ (รายไดห้รอืกำไร) เปรยีบเทยีบ

กับผลติภาพของพนักงานหรอืเปรยีบเทียบกับเปา้หมายขององค์การ เป็นตน้ 

  ขัน้ตอนที่ 3 การปรับปรุงแกไ้ข เมื่อทราบสาเหตุที่ทำใหเ้กดิอุปสรรคในการ

ทำงานหรอืสาเหตุที่ทำใหพ้นักงานมคีวามผกูพันกับงานในระดับต่ำแลว้ ก็นำเอาข้อมูลที่

ได้มาหากลยุทธ์หรอืแนวทางในการแกไ้ขปรับปรุง โดยสามารถกระทำไดท้ัง้ในระดับ

องค์การ กลุ่ม และบุคคล ซึ่งข้ึนอยู่กับปัญหาและสาเหตุเหล่านัน้ แต่หากองคก์ารยังไม่มี

ความพรอ้มในการปรับปรุง ก็ควรมีการชี้แจงใหก้ับสมาชิกในองค์การทราบถึงเหตุผลหรอื

ความจำเป็นที่ชัดเจน และในขัน้ตอบนี้เป็นกระบวนการสำคัญที่ตอ้งมีการกระทำอยา่ง

ต่อเนื่องและสม่ำเสมอ เพื่อใหป้ัจจัยเหล่านี้สามารถผูกใจพนักงานไดอ้ย่างเหมาะสมต่อไป 

 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หนา้ 107–108) ได้ใหค้วามสำคัญของความ

ผูกพันกับองค์การการส่งเสรมิใหพ้นักงานมคีวามผูกพันกับองคก์ารจงึมคีวามสำคัญกับ

การดำเนนิงานขององค์การปัจจุบันเนื่องจากพนักงานที่ผกูพันและทุ่มเทใหก้ับองค์การจะ

ช่วยใหอ้งค์การดำเนนิงานอย่างมปีระสิทธภิาพและช่วยลดตน้ทุนขององค์การ โดยการวจิัย

แสดงใหเ้ห็นว่า ความผกูพันกับองค์การมีความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน ผลิตภาพ 

และคุณภาพของผลงาน ที่สำคัญความผูกพันกับองค์การ ที่เกี่ยวข้องกับความสามารถ   

ในการรักษาบุคลากรที่มคีุณภาพไม่ใหอ้อกไปอยู่กับคู่แข่ง ซึ่งอาจจะก่อใหเ้กดิค่าใช้จ่ายที่ไม่

สามารถประเมนิได ้เพราะเมื่อพนักงานมคีวามผูกพันต่อองค์การต่ำ จะทำใหเ้กิดผล

กระทบที่สำคัญหลายประการต่อพฤตกิรรมการทำงานในประเด็นต่อไปนี้ 
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  1. ผูท้ี่มีความผูกพันต่อองค์การต่ำ มักมีแนวโนม้ที่จะขาดงานและสมัครใจ

ลาออกจากงานสูง ส่วนผูท้ี่มีความผูกพันสูงมักจะเปลี่ยนแปลงงานใหม่นอ้ยกว่าผูมี้ความ

ผูกพันต่ำ โดยผูท้ี่มคีวามโน้มเอยีงที่จะผูกพันตัง้แต่เริ่มเขา้ทำงาน มักจะอยู่กับองค์การ

ค่อนขา้งถาวร 

  2. ผูท้ี่มีความผกูพันต่อองค์การต่ำ มักไม่เต็มใจที่จะเสยีสละหรอืมีส่วน

รับผดิชอบใด ๆ ต่อส่วนรวม จะอยู่ในลักษณะค่อนข้างเห็นแก่ตัว พยายามทำงานน้อย    

หรอืหลบเลี่ยงงานเท่าที่จะทำได ้

  3. ผูท้ี่มีความผูกพันต่อองค์การต่ำมักจะมชีวีติส่วนตัวค่อนขา้งไปทางลบ 

จากการสำรวจเจตคตกิารทำงานของพนักงานภาคราชการ พบว่า ผูท้ี่มคีวามรูสึ้กไม่ผกูพัน

ต่อองค์การ มักจะไม่พอใจต่อชวีติส่วนตัวของตนดว้ยเช่นกัน 

 ฉะนัน้การส่งเสรมิใหเ้กดิความผกูพันต่อองค์การจงึเป็นสิ่งที่มีคุณค่าต่อ

พนักงาน และการที่พนักงานมีความผกูพันต่อองค์การ ย่อมก่อใหเ้กดิประโยชน์ทัง้ต่อตัว

พนักงานและองค์การโดยรวมอกีดว้ย ซึ่งการส่งเสรมิใหเ้กดิความผูกพันต่อองค์การ

สามารถทำไดด้ว้ยวธิตี่อไปนี้ 

  1. เพิ่มความสำคัญต่องาน ทัง้น้ีเพราะคนเรามแีนวโนม้ที่จะผูกพันต่อ

องค์การสูงขึ้น ถา้ตนไดร้ับโอกาสความไวว้างใจใหม้ีอำนาจในการกำกับดูแล และเลอืกวธิี

ทำงานอย่างอสิระดว้ยตนเองรวมทัง้ไดร้ับการยอมรับว่างานที่ตนทำมคีวามสำคัญต่อการ

ดำรงอยู่ขององค์การ 

  2. การกำหนดใหผ้ลประโยชน์ของพนักงานสอดคลอ้งกับผลประโยชน์ของ

องค์การเนื่องจากพนักงานจะรูส้กึผูกพันต่อองค์การตราบที่ทัง้ 2 ฝ่ายต่างมปีระโยชน์

ร่วมกันจากการทำงาน เช่น กจิการบรษิัทดมีกีำไร ผลกำไรส่วนนี้ก็ทำใหเ้งนิโบนัสตอบแทน

และเงนิเดอืนของพนักงานเพิ่มสูงข้ึนอย่างน่าพอใจ เป็นตน้ ซึ่งจะส่งผลใหค้วามผูกพัน    

ต่อองค์การสูงข้ึน 

  3. ใชว้ธิคีัดเลอืกบรรจุบุคลากรใหม่ที่มีแนวคิดและค่านิยมสอดคลอ้งกับ

องค์การ ซึ่งโดยทั่วไปสิ่งที่เป็นค่านยิมขององค์การจะปรากฏอยู่ในขอ้ความที่บ่งบอกถึง

พันธกิจขององคก์ารเนื่องจากการที่ค่านยิมองค์การยิ่งใกลเ้คยีงกับบุคคลที่จะบรรจุมาก

เพยีงไร ยิ่งทำใหพ้นักงานใหม่ที่ไดร้ับบรรจุมีความผกูพันต่อองค์การมากเพยีงนัน้ 

 นอกจากนี้การใหร้างวัลก็มีความสำคัญต่อการพัฒนาความผูกพันกับองค์การ 

ถงึแม้ค่าตอบแทนผลประโยชน์ และโอกาสที่จะบรรลุเป้าหมายที่ทา้ทายจะมคีวามสำคัญ 
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แต่พนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การจะใหค้วามสำคัญกับรางวัลระหว่างบุคคลด้วย

เช่นกัน เช่น การได้รับการยอมรับการเลื่อนตำแหน่งหรอืเป็นผูมี้ส่วนร่วมกับโครงการใหม่ ๆ 

ดังนัน้ผูบ้ริหารจงึตอ้งสรา้งระบบการใหร้างวัลที่ใหค้วามสำคญักับบุคคล และความ

ภาคภูมิใจที่บูรณาการเข้ากับเปา้หมายของบุคคลและองค์การ ซึ่งจะช่วยกระตุน้และ   

ธำรงรักษาความผูกพันกับองค์การใหแ้ก่พนักงาน 

 สรุป ความผูกพันต่อองค์การความผูกพันต่อองค์การเป็นเครื่องยดึเหนี่ยวให้

สมาชิกในองค์การไดม้เีปา้หมายในการทำงานร่วมกัน ร่วมกันคดิ ร่วมกันทำ ร่วมแก้ปัญหา 

ร่วมพัฒนาและร่วมยนิดใีนผลสำเร็จของงานอย่างมคีุณภาพ เกดิประสทิธภิาพและ

ประสทิธผิล 

 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 ในการศกึษาเรื่องปัจจัยที่เกี่ยวข้องต่อความผูกพันต่อองค์การ มหีลายแนวคดิ 

ดังนี้ 

 ปัจจัยที่มผีลต่อความพงึพอใจอันก่อใหเ้กิดความผูกพันต่อองค์การ ความพงึ

พอใจในการทำงานมสี่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ และปัจจัยเหล่านี้ใชเ้ป็นเครื่องมือชี้บ่งถงึ

ปัญหาที่เกดิขึ้นเกี่ยวกับความพงึพอใจในการทำงาน ซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 ประการ คอื            

(ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน,์ 2553, หนา้ 123–129) 

  ก. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) 

  ข. ปัจจัยดา้นงาน (Factors the Job) 

  ค. ปัจจัยดา้นการจัดการ (Factors Controllable by Management) 

 ก. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) 

 ปัจจัยดา้นบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เกี่ยวขอ้งกับงาน

ดังนี้ 

  1. ประสบการณ์ จากการศกึษาในงานวจิัย พบว่า ประสบการณใ์นการ

ทำงานมสี่วนเกี่ยวขอ้งกับความพงึพอใจงานบุคคลที่ทำงานนานจนมคีวามรูค้วามชำนาญ

ในงานมากขึ้น ทำใหเ้กดิความพึงพอใจกับงานที่ทำ 

  2. เพศ แม้ว่างานวจิัยหลายชิ้นจะแสดงว่า เพศไม่มคีวามสัมพันธ์กับความ

พงึพอใจในการทำงานก็ตาม แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ทำดว้ยว่าเป็นงานลักษณะใด 

รวมทัง้เกี่ยวข้องกับระดับความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางด้านการเงนิ เพศหญงิ

มคีวามอดทน ที่จะทำงานต้องใชฝ้มีอืและงานที่ตอ้งการความละเอยีดอ่อนมากกว่าชาย 
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  3. จำนวนสมาชกิในความรับผดิชอบ กลุ่มที่ทำงานดว้ยกัน มผีลต่อความพึง

พอใจในการทำงาน งานซึ่งตอ้งการความสามารถหลายอย่างประกอบกัน ต้องมีสมาชกิที่มี

ลักษณะในงานหลายด้าน และความปองดองกันของสมาชกิในการทำงาน ก็มสี่วนที่จะ

นำไปสู่ความสำเรจ็ในการทำงาน 

  4. อายุ อายุแม้จะมีผลต่อการทำงานไม่เด่นชัด แต่อายุก็เกี่ยวขอ้งกับ

ระยะเวลา และประสบการณ์ในการทำงานผูท้ี่มอีายมุากมักจะมปีระสบการณ์ในการ

ทำงานนานด้วย แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงาน และสถานการณ์ในการทำงานดว้ย 

  5. เวลาในการทำงาน งานที่ทำในเวลาปรกต ิจะสรา้งความพงึพอใจในการ

ทำงานมากกวา่งานที่ต้องทำในเวลาที่บุคคลอื่นไม่ตอ้งทำงาน เพราะเกี่ยวกับการพักผ่อน 

และการสรา้งสรรค์กับผูอ้ื่นด้วย 

  6. เชาวน์ปัญญา ปัญหาเรื่องเชาวน์ปัญญากับความพงึพอใจในการทำงาน

ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และลักษณะงานที่ทำในบางลักษณะไม่พบความแตกต่างระหว่าง

เชาวน์ปัญญากับความพงึพอใจในการทำงาน แต่ในลักษณะงานบางอย่าง พบว่า มีความ

แตกต่างกัน พนักงานในโรงงานที่มเีชาวน์ปัญญาในระดับสูงแต่งานที่ทำเป็นงานประจำ 

พบว่า มักจะเบื่อหน่ายงานได้งา่ยและมีเจตคตทิี่ไม่ดตี่อการทำงานในโรงงาน เพราะเป็น

งานที่ไม่ทา้ทาย และไม่เหมาะสมกับความสามารถของเขา 

  7. การศกึษา การศึกษากับความพงึพอใจในการทำงานนัน้มีผลต่อการวิจัย

ไม่เด่นชัดนักจากงานวจัิยบางแหง่ พบว่า การศึกษาไม่แสดงถงึความแตกต่างระหว่างความ

พงึพอใจในการทำงาน แต่มักจะข้ึนอยู่กับงานที่ทำว่าเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของ

เขาหรอืไม่ ในรายงานวิจัยหลายชิ้น พบวา่ นักวิชาการวิชาชีพ เช่น แพทย์ วศิวกร 

ทนายความมคีวามพึงพอใจในงานสูงกว่าคนงานและพนักงานลูกจ้างที่ใช้แรงงานทั่วไป 

รวมทัง้เสมียนพนักงานดว้ย 

  8. บุคลกิภาพ ปัญหาเรื่องบุคลกิภาพ กับความพงึพอใจในการทำงานนัน้อยู่

ที่เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้ มีความไม่เที่ยงตรงอย่างไรก็ตาม 

บุคลกิภาพที่เห็นไดช้ัดเจนก็คอื คนที่มอีาการของโรคประสาทมักจะไม่พอใจในการทำงาน

มากกว่าคนปกต ิทัง้น้ีอาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการทำงานเป็นเหตุใหเ้กิดโรค

ประสาทได ้เพราะตอ้งเครยีดกับภาวะของความไม่พงึพอใจในการทำงาน 

  9. ระดับเงนิเดือนจากงานวิจัยหลายชิ้น พบว่า เงนิเดอืนมสี่วนในการสรา้ง

ความพงึพอใจในการทำงาน เงนิเดอืนที่มากพอแก่การดำรงชีพตามสถานภาพ ทำใหบุ้คคล
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ไม่ตอ้งดิ้นรนมากนักที่จะไปทำงานเพิ่มนอกเวลาทำงาน และเงนิเดอืนยังเกี่ยวขอ้งกับการ

สามารถหาปัจจัยอื่นที่สำคัญแก่การดำรงชีวิตอกีด้วย ผูท้ี่มเีงนิเดอืนสูงจึงมคีวามพงึพอใจ

ในการทำงานสูงกว่าผูท้ี่มเีงินเดือนต่ำ 

  10. แรงจูงใจในการทำงาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถงึความตอ้งการของ

บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจัยตัวผูท้ำงานเองก็จะสรา้งความพงึพอใจในการทำงาน 

  11. ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดท้ำงานที่ตนเองถนัด   

และพอใจ จะมคีวามสุขและพงึพอใจในการทำงานมากกว่าบุคคลที่มศีูนย์ความสนใจ     

ในชวีติไม่ไดอ้ยู่ที่งาน 

 ข. ปัจจัยด้านงาน (Factors the Job) 

 ลักษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน ความแปลก

ของงานโอกาสที่ไดเ้รยีนรูแ้ละศกึษางาน โอกาสทีจ่ะทำใหง้านนั้นสำเร็จ การรับรูห้นา้ที่

รับผดิชอบ การควบคุมการทำงานและวธิกีารทำงานการที่ผูท้ำงานมคีวามรูสึ้กต่องานที่ทำ

อยู่ว่า เป็นงานที่สรา้งสรรค์ เป็นประโยชน์ทา้ทาย เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ทำใหผู้ป้ฏบิัติงานเกดิ

ความพงึพอใจในการทำงานมคีวามตอ้งการที่จะปฏิบัตงิานนั้น ๆ และเกดิความผกูพัน    

ต่องาน 

  1. ทักษะในการทำงาน ความชำนาญในงานที่ทำ มักจะต้องพจิารณาควบคู่

ไปกับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชพี ความรับผดิชอบเงนิเดอืนที่ไดร้ับตอ้งพจิารณาไป

ดว้ยกันจงึจะเกิดความพงึพอใจในงาน 

  2. ฐานะทางวชิาชีพ จากการศกึษาวจิัย พบว่า ประมาณครึ่งหน่ึงของเสมยีน

พนักงานมคีวามพึงพอใจในการทำงาน แต่มถีงึร้อยละ 17 ที ่พบว่า ถ้ามโีอกาสก็อยาก

เปลี่ยนงาน ในสภาวะที่เศรษฐกจิด ีมงีานใหเ้ลอืกทำ จะมกีารเปลี่ยนงานบ่อย เพื่อจะเลื่อน

เงนิเดอืน เลื่อนฐานะของตนเอง ดังน้ัน ตำแหน่งทางการงานที่มฐีานะทางวชิาชีพสูง เช่น 

การเป็นเจา้ของกจิการผูจั้ดการจะมคีวามพงึพอใจในการทำงานสูงกว่าระดับอาชพีที่มี

ฐานะทางอาชพีต่ำกว่า ความจรงิแลว้ตอ้งพจิารณาควบคู่ไปกับความอิสระในงาน ความ

ภาคภูมิใจในงานประกอบไปด้วย ทัง้นี้ก็เพราะฐานะทางอาชพี นอกจากขึน้อยู่กับบุคคลนัน้

เป็นผูพ้จิารณาตัดสนิดว้ยในแต่ละสังคม แต่ละหน่วยงานใหค้วามสำคัญของฐานะทาง

วชิาชพีแตกต่างกันไป ระยะเวลาที่ผ่านไปความคดิเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยน 

ไปดว้ย 
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  3. ขนาดของหน่วยงาน ความพงึพอใจในการทำงานในหน่วยงานขนาดเล็ก

จะดกีว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เนื่องจากหน่วยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจ้กักัน 

ทำงานคุ้นเคยกันไดง้่ายกว่าหน่วยงานใหญ่ทำใหพ้นักงานมีความรูส้กึเป็นกันเอง และ

ร่วมมอืช่วยเหลอืกัน ขวัญในการทำงานดทีำใหเ้กดิความพงึพอใจในการทำงาน 

  4.ความห่างไกลของบา้นและที่ทำงาน การที่บา้นอยู่ห่างไกลจากที่ทำงาน 

การเดนิทางไม่สะดวก ตอ้งตื่นแต่เช้ามอื รถตดิและเหน็ดเหนื่อยจากการเดนิทาง มีผล    

ต่อความพงึพอใจในการทำงาน คนที่เป็นคนจังหวัดหนึ่งแต่ตอ้งไปทำงานในอกีจังหวัดหนึ่ง

สภาพของทอ้งถิ่น ความเป็นอยู่ภาษาไม่คุ้นเคย ทำใหเ้กิดวามไม่คุน้เคยในการทำงาน 

เนื่องจากการปรับตัว และการสรา้งความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 

  5. สภาพทางภูมศิาสตร์ ในแต่ละทอ้งถ่ิน แต่ละพื้นที่มีส่วนสัมพันธ์กับความ

พงึพอใจในการทำงานคนงานในเมอืงใหญ่มีความพงึพอใจในการทำงานนอ้ยกว่าคนงาน  

ในเมอืงเล็ก ทัง้นี้ เนื่องจากความคุน้เคย ความใกลช้ดิระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่า

ในเมอืงใหญ่ ทำใหเ้กดิความอบอุ่นและมีความสัมพันธ์กัน 

  6. โครงสร้างของงาน โครงสรา้งของงาน หมายถงึ ความชัดเจนของงาน    

ที่สามารถอธบิายชี้แจงเปา้หมายของงาน รายละเอยีดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการ

ปฏบิัติงาน หากโครงสรา้งของงานชัดเจน ย่อมสะดวกแก่ผูป้ฏบิัตงิานสามารถป้องกันมใิห้

เกดิความบดิพล้ิวในการทำงานดว้ย นอกจากนี้ยัง พบว่า งานใดที่มโีครงสรา้งของงานดรีูว้่า

จะทำอะไร และดำเนนิการอย่างไรสภาพการณ์ควบคุมจะง่ายข้ึน 

 ค. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) 

  1. ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศกึษาคน้ควา้ส่วนใหญ่จะ พบว่า 

พนักงานมคีวามต้องการงานที่มคีวามแน่นอนมั่นคง แม้ว่าในปัจจุบันบุคคลจะสนใจในงาน

นอ้ยลงก็ตาม แต่บรษิัทที่ประสบความสำเร็จในการบรหิารงาน เช่น บรษิัทญี่ปุ่นก็ยังคดิถงึ

ความมั่นคงของงานคอื มีการจา้งงานตลอดชวีติ (Life Long Employment) จากการสำรวจ

โดยการสอบถามเกี่ยวกับความตอ้งการความมั่นคงของงาน ปรากฏว่ารอ้ยละ 80 ตอ้งการ

งานที่มีความมั่นคง พนักงานของบรษิัทและโรงงาน ตอ้งการจะอยูท่ำงาน จนถงึวัยเกษยีน 

แม้ว่าเขาจะมเีงนิมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชราก็ตาม ก็ยังยนิดจีะอยู่จนถึงทำงานไม่ไหว 

ความมั่นคงในงาน ถอืเป็นสวัสดกิารอย่างหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่พน้จากการทำงานแลว้ 

และเป็นความตอ้งการของพนักงาน ได้แก ่ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมี
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ความสามารถ ไม่ทำงานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ทำใหค้วามก้าวหนา้และไดร้ับ

รางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทำงาน 

  2. รายรับ ฝา่ยบรหิารและฝ่ายจัดการของบรษิัทเชื่อมั่นว่า รายรับที่ดขีอง

พนักงานจะเยียวยาโรคไม่พอใจงานไดก้ารสำรวจส่วนใหญ ่พบว่า รายรับมาทีหลังความ

มั่นคงในการทำงาน ลักษณะของงาน และความก้าวหน้าของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกจิ

ปัจจุบันที่ค่าครองชพีสูง รายรับอาจเป็นความสำคัญอันดับแรก นักวชิาการที่เปล่ียนงาน

เนื่องจากรายรับของหน่วยงานอกีแห่งหน่ึงดกีว่าผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออก

ไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรบัที่ดกีว่า 

  3. ผลประโยชน์ เช่นเดยีวกับรายรับ ฝ่ายบรหิารของบริษัทและโรงงานเห็น

ว่า การได้รับผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชยและสรา้งความพึงพอใจในงานได้ แต่จากการศึกษา

ซึ่งก็พบเช่นเดยีวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจใหค้วามสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงาน 

และความกา้วหนา้ในการทำงานทัง้น้ี อาจเป็นเพราะว่า จ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีน

บุตร ค่าประกันสังคมและประกันชวีติต่าง ๆ ถูกจัดอยู่ในดา้นความมั่นคง และสวัสดกิาร  

ในการทำงาน 

  4. โอกาสกา้วหน้า โอกาสที่จะมคีวามกา้วหนา้ในการทำงานมคีวามสำคัญ 

สำหรับอาชพีหลายอาชพี เช่น การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใช้ฝมีอืและความ

ชำนาญงาน มีความสำคัญนอ้ยสำหรับบุคคลที่ไม่ตอ้งใชค้วามชำนาญงานแต่มกีารศกึษา

สูงและอยู่ในตำแหน่งสูงจากการศกึษา พบว่า คนสูงวัยใหค้วามสนใจกับโอกาสกา้วหน้า  

ในงานนอ้ยกว่าคนที่อ่อนวัยอาจเป็นเพราะว่าคนสูงวัยไดผ้่านโอกาสความก้าวหน้ามาแล้ว 

  5. อำนาจตามตำแหน่งหน้าที่ หมายถึง อำนาจที่หน่วยงานมอบใหต้าม

ตำแหน่ง เพื่อควบคุมสั่งการ ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาหรอืผูร้ว่มงานใหป้ฏบิัติงานที่มอบหมายให้

สำเร็จ งานบางอย่างมอีำนาจตามตำแหน่งที่เด่นชัด งานบางอย่างมอีำนาจที่ไม่เด่นชัด    

ทำใหผู้ท้ำงานปฏบิัติงานยากและอดึอัด อำนาจตามตำแหนง่หนา้ที่ จงึมีผลต่อความพงึ

พอใจในการทำงาน 

  6. สภาพการทำงาน พนักงานมีความคดิเห็นแตกต่างกันมากมาย เรื่อง

สถานการณ์และสภาพการทำงานมีพนักงานที่ทำงานในสำนักงานที่ใหค้วามสำคัญกับ

สภาพการทำงาน ความพอใจในการทำงาน มาจากสาเหตุของสภาพในที่ทำงาน 

  7. เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงที่จัดเข้าในปัจจัยที่เกิดความ  

พึงพอใจในการทำงาน ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างเพื่อนร่วมงานทำใหค้นเรามีความสุขในที่
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ทำงาน สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนจงึเป็นความสำคัญและเป็นปัจจัยที่ทำใหเ้กดิความพงึ

พอใจในการทำงาน 

  8. ความรับผดิชอบงาน จากการศกึษา พบว่า พนักงานที่มขีวัญดจีะมคีวาม

รับผดิชอบในงานสูง ความพอใจในการทำงาน มคีวามสัมพันธ์ระหว่างความรับผดิชอบ

ร่วมกับปัจจัยอื่น เช่น อายุ ประสบการณ์ เงนิเดือน และตำแหน่งดว้ย 

  9. การนิเทศงานสำหรับพนักงาน การนิเทศงานก็คอื การช้ีแนะนำในการ

ทำงานจากหน่วยงาน ดังนั้น ความรูส้กึต่อผูน้เิทศก็มักจะเนน้ความรูส้กึที่มีต่อหน่วยงาน

และองค์การด้วย จากการศึกษากรณฮีอร์ธอร์น พบว่า ขวัญและเจตคติของพนักงาน 

ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์กับผู้นเิทศงานการสรา้งความเข้าใจที่ดรีะหว่างผูน้เิทศงานและ

พนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดใีนการทำงาน 

  10. การสือ่สารกับผูบ้ังคับบัญชา การศกึษาหลายแห่ง พบว่า พนักงานมี

ความตอ้งการรูว้่าการทำงานของตนเป็นอย่างไร จะปรับปรุงการทำงานของตนอย่างไร 

ข่าวสารจากบรษิัทหน่วยงานต่าง ๆ จงึมคีวามหมายและความสำคัญสำหรับผูป้ฏิบัตงิาน 

งานของตนจะกา้วหนา้ต่อไปหรอืไม่ พนักงานมักจะได้ข่าวของหน่วยงานนอ้ยกว่าที่ตอ้งการ 

  11. ความศรัทธาในตัวผูบ้รหิาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผู้บรหิาร

มขีวัญและกำลังใจในการทำงานเป็นผลใหเ้กดิกำลังใจในการทำงานดว้ย ความศรัทธา    

ในความสามารถและความต้ังใจที่ผูบ้รหิารมีต่อหน่วยงาน ทำใหพ้นักงานทำงานอย่างมี

ประสทิธภิาพ และเกดิความพงึพอใจในการทำงานในหน่วยงานดว้ย 

  12. ความเข้าใจกันระหว่างผูบ้รหิารกับพนักงาน ความเขา้ใจดตี่อกัน ทำให้

พนักงานเกิดความพงึพอใจในการทำงาน จากการสำรวจของ National Industrial 

Conference Board พบว่า ความเขา้ใจกันระหว่างผูบ้รหิาร และหัวหน้างานตรงกันว่ารายรับ

เป็นเรื่องสำคัญที่สุด แต่สำหรับพนักงานเองกลับมองว่า ความมั่นคงความก้าวหน้าในงาน

เป็นเรื่องสำคัญที่สุด 

 ในปี 1983 Steer and Porter (1983 อา้งถงึใน สุรัสวด ีสุวรรณเวช, 2549, หนา้ 

22) ไดส้รุปว่าสิ่งท่ีมอีทิธพิลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ แบ่งออกเปน็ 4 กลุ่ม  

คอื  

  1. โครงสร้างขององค์การ (Structural Characteristic) จะตอ้งมีลักษณะเป็น

ระบบที่มีแบบแผน มหีน้าที่ที่เด่นชัด มกีารรวมอำนาจ การกระจายอำนาจใหผู้ร้ว่มงาน 

มกีารตัดสนิใจ การมีส่วนเป็นเจา้ของ ความเป็นทางการ 
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  2. ลักษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบัตงิาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ 

อาย ุ ระดับการศกึษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความสำเร็จ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์เป็นตน้ 

  3. ลักษณะของบทบาท (Role-Related Characteristic) หมายถึง ลักษณะ

งานที่ผูป้ฏิบัติงานไดร้ับมอบหมายใหร้บัผดิชอบอยู ่เช่น งานที่มคีวามท้าทาย 

ความกา้วหนา้ในการทำงาน การปอ้นข้อมูลกลับ การมีความหมายของงานที่ทำ เป็นงาน  

ที่มคีุณค่า มบีทบาทที่เด่นชัดความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

  4. ประสบการณ์ในการทำงาน (Work Experience) หมายถงึ สิ่งที่บุคคล

ได้รับทราบและเรยีนรูเ้มื่อเข้าไปทำงานในองค์การ เช่น ทัศนคตขิองกลุ่มทำงานที่มีผลต่อ

องค์การ ความน่าเชื่อถอืขององคก์าร การรูส้ึกว่าตนเองเป็นบุคคลสำคัญ ความสามารถ 

ในการพึ่งพาได้และการปฏิบตัติัวของผูบ้งัคับบัญชา เป็นตน้ 

 Allen and Meyer (1990 อา้งถึงใน Susan Curtis, 2001, pp. 60-62) ไดแ้บ่ง

ความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน ไดแ้ก ่ความผกูพันดา้นความรูสึ้ก ความผูกพันต่อเนื่อง  

และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ดังนี้ 

  1. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กดิความผูกพนัดา้นความรูสึ้ก คอื การรับรูล้ักษณะของ

งาน ได้แก่อสิระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสำคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย 

และปฏิกริยิาของหวัหนา้งาน เช่น การรูสึ้กว่าองค์การสามารถไวว้างใจได้ การรับรู้ถงึการมี

ส่วนร่วมในการบริหาร ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มคีวามสอดคล้องกับการคน้พบของ Steer (1983 

อา้งถึงใน สุรสัวดี สุวรรณเวช,2549, หนา้ 22) และ Mottaz (1987 อา้งถงึใน สุรัสวด ี 

สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 23) ซึ่งกล่าวว่า ปัจจัยเหล่านี้จะทำใหเ้กดิสถานการณ์การให้

รางวัลภายใน ซึ่งจะพัฒนาใหเ้กิดความผูกพันดา้นความรูส้กึ 

  2. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความผูกพันต่อเนื่อง ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการ

ปฏบิัติงานความพงึพอใจในอาชพี และความต้ังใจจะลาออก ซึ่งอายุมีความสัมพันธ์ทางลบ

กับโอกาสของทางเลอืกในงานอื่น ๆ ระยะเวลาในการปฏบิัตงิานใชเ้ป็นเครื่องบ่งชี้ถงึการไม่

เคลื่อนยา้ยการลงทุน เช่น ความสัมพันธ์ทีใ่กลช้ดิกับเพื่อนร่วมงาน การปลดเกษียณ ความ

ตัง้ใจจะลาออก มคีวามสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันตอ่เนื่อง เพราะพนักงานที่ตัง้ใจจะ

ลาออกจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ แม้ว่าความผูกพันต่อเนื่องจะมีอทิธพิลต่อ

ความตัง้ใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม นอกจากนี้ ลักษณะของงาน การมสี่วนร่วมในการ
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บรหิารและการพึ่งพาอาศัยองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อเนื่อง ซึ่งจะมคีวาม

แตกต่างกันตามการรับรูข้องพนักงานกับงานอื่น ๆ ทีพ่บ 

  3. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กดิความผูกพันที่เกดิจากบรรทัดฐานของสังคม ได้แก่ 

ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

 Gubman (1998 อ้างถงึใน สุรัสวด ีสุวรรณเวช, 2549, หน้า 25) ได้กล่าวถึง 

ปัจจัย 7 ประการ ที่สรา้งใหเ้กิดความผูกพันต่อองค์การ ไดแ้ก่ 

  1. แบ่งปันค่านยิม/เข้าถึงเปา้หมาย (Shared Values/Sense of Purpose) คอื 

การปรับค่านิยมของพนักงานใหส้อดคลอ้งกับค่านิยมขององค์การ ซึ่งจะช่วยขยายขอบเขต

ใหพ้นักงานไดแ้สดงความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่และตรงตามเปา้หมายที่ต้ังไว้ 

  2. คุณภาพชีวติในการทำงาน (Quality of Work Life) คอื ความพึงพอใจใน

สภาพแวดล้อมของที่ทำงาน ซึ่งรวมถึงอปุกรณ ์เครื่องใช้ สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ 

การมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมต่าง ๆ ที่บรษิัทจัดให ้

  3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คอื ขอบเขตงานที่มคีวามท้าทายและน่าสนใจ 

  4. ความสัมพันธ์ในงาน (Relationships) คอื ความพงึพอใจในความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ซึ่ง ได้แก่ หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 

  5. ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) คอื ความพงึพอใจในค่าจา้ง 

สวัสดกิารและผลตอบแทนอื่น ๆ 

  6. โอกาสกา้วหนา้ในงาน (Opportunities for Growth) คอื โอกาสในการ

เรยีนรูเ้จรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่และไดร้ับผลสำเร็จในงาน 

  7. ภาวะผูน้ำ (Leadership) คอื ความเชือ่มั่นและนับถอืในผูน้ำองค์การ 

 โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533, หน้า 33) ไดก้ำหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การดังน้ี 

  1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดับการศกึษา อาย ุสถานภาพ

สมรสระยะเวลาทำงานในองค์การ ระดับตำแหน่ง 

  2. ปัจจัยประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ ความรูส้กึว่าตนมคีวามสำคัญ 

ความรูสึ้กว่าหน่วยงานเป็นที่พึ่งพงิได ้ความคาดหวังท่ีไดร้ับการตอบสนองจากหน่วยงาน 

ความรูสึ้กว่าหน่วยงานมีชื่อเสยีง และทัศนคตติ่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ 
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  3. ปัจจัยลักษณะของงาน ไดแ้ก ่ความมอีสิระในการทำงาน ความ

หลากหลายของงานความมีเอกลักษณ์ของงาน ผลปอ้นกลับของงาน และงานที่มโีอกาส

ปฏสิัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

  4. ปัจจัยเกี่ยวขอ้งกับบทบาท ไดแ้ก่ ความขัดแยง้ในบทบาท และความ

คลุมเครอืในบทบาท 

 จากปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับความผูกพันต่อองค์การนัน้ จะเห็นไดว้่ามหีลาย

ปัจจัยด้วยกันที่เกี่ยวขอ้ง ซึง่ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกดิขึ้นนัน้ต่างเป็นผลที่ไดม้าจากการศกึษาและ

วจิัยของนักวจิัยต่าง ๆ อย่างไรก็ตามแมว้่าในการศกึษาและวจิัยนัน้จะมี ตัวแปร หรอื

สภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน แต่จะสังเกตไดว้่าในบางปัจจัยนัน้ มีความคล้ายคลึงกัน คอื  

ความรูสึ้กว่าตนมสี่วนสำคัญ การมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็/การบรหิาร และด้าน

โอกาสความก้าวหน้าในงาน/อาชพี ซึ่งปัจจัยที่เกีย่วข้องกับความผูกพันต่อองค์การดังกล่าว  

เมื่อทำการพจิารณาใหด้แีลว้จะ พบว่า ปัจจัย แต่ละตัวนัน้มีความเชื่อมโยงและเกี่ยวขอ้งกัน

ใน 3 ดา้น คอื ในส่วนของพนักงาน งาน และองคก์าร และจากการเชื่อมโยงน้ีเององค์การ

สามารถนำมาเป็นแนวทางในการเสรมิสร้างความผกูพันของพนักงานต่อองค์การได้  

กล่าวคอื ในดา้นของพนักงาน (Employee) สิง่สำคัญที่องค์การตอ้งตระหนักถงึ คอื การทำ

ใหพ้นักงานไดร้ับรูว้่าตนมคีวามสำคัญ (Self-Esteem) ในด้านของงาน (Work) การ

มอบหมายงานใหก้ับพนักงาน ควรใหพ้นักงานมีส่วนเกี่ยวขอ้งในทุก ๆ ดา้น ที่เกี่ยวกับงาน

ใหม้ากที่สุด สำหรับในดา้นขององค์การ สิ่งสำคัญที่องค์การต้องมีการจัดเตรยีมให้แก่

พนักงาน  คอื โอกาสในดา้นความก้าวหนา้ในงาน/อาชพี 

 ผลของความผูกพันต่อองค์การที่มตี่อพฤตกิรรมอื่น ๆ 

 ผลของความผกูพันต่อองค์การใช้ทำนายอัตราการขาดงาน อัตราการลาออก

หรอืการเปลี่ยนงาน ผลการปฏิบัตงิาน การบรรลุเปา้หมายขององค์การ และสุขภาพของ

พนักงาน ดังนี้ 

  1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤตกิรรมศาสตร์มี

ความเชื่อว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีแรงจูงใจในการมาทำงานมากกว่า

พนักงานที่มีความผูกพันต่อองคก์ารต่ำ และจากการศึกษาตัวแบบของ Rhodes และ Steers 

(1990 อา้งถงึใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 28) ที่เกี่ยวกับการเข้างานของพนักงาน  

พบว่า ความผกูพันต่อองค์การเป็นแรงกดดันอย่างหนึ่ง ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ

ขาดงาน จึงถือไดว้่าความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวทำนายแรงจูงใจในการเข้างาน 
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  2. อัตราการลาออกหรอืการเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันต่อองค์การ

นัน้ มีอทิธพิลต่อความคงอยู่ในองค์การ เพราะสามารถใชท้ำนายอัตราการเขา้ออกจากงาน

ของสมาชิกองค์การ ไดด้กีว่าการศึกษาในเรื่องความพงึพอใจ กล่าวคอื ความผกูพันต่อ

องค์การเป็นแนวคดิซึ่งมีลักษณะครอบคลุมเพราะสามารถสะทอ้นถึงความรูส้กึของ

พนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีลักษณะที่ยาวนานกว่าความพงึพอใจ นอกจากนี้ความผูกพัน

ต่อองค์การนัน้ในภาครวม ยังรวมถึงเปา้หมายและค่านิยมขององค์การดว้ย ส่วนความพงึ

พอใจน้ันเนน้เฉพาะในด้านของงานเท่านัน้ Steers และ Porter (1979 อ้างถึงใน สุกานดา  

ศุภคตสิันต,ิ 2540, หนา้ 18) ไดแ้สดงลักษณะและผลของความผูกพันต่อองค์การโดย 

พบว่า ความผกูพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์เชงิผกผันกับความตอ้งการลาออกของ

บุคลากรในองค์การ กล่าวคอื หากบุคคลมคีวามผูกพันต่อองค์การสูง ความตอ้งการ

ลาออกก็จะอยู่ในระดับต่ำ ในทางตรงกันขา้มบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ำ ก็จะมี

ความตอ้งการลาออกมากขึ้น 

  3. ผลการปฏบิัตงิาน (Job Performance) ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัย

หนึ่งที่สามารถสะทอ้นใหเ้ห็นถึงผลการปฏิบัตงิานขององค์การนัน้ ๆ กล่าวคอื องค์การใด 

ที่พนักงานมีระดับความผูกพันอยู่ในระดับที่สูง ย่อมมแีนวโนม้ของผลการปฏิบัติงานที่สูง

ตาม (The Gallup Organization, 2004 ; ISR, 2004 ; Hewitt, 2004 and Development 

Dimensions International, Inc, 2004  อา้งถึงใน สุรัสวด ีสุวรรณเวช, 2549, หนา้ 29) 

  4. การบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Organization Goal Attainment) 

พนักงานที่มีความผูกพันต่อองคก์าร จะมีความต่อเนื่องในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ   

ขององค์การ  และมีความเชื่อในวัตถุประสงคอ์งค์การ และมคีวามพยายามในการทำงาน

เพื่อต้องการทำใหอ้งค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ไดต้ั้งไว ้ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่า บุคคลที่มี

ความรูสึ้กผูกพันต่อองค์การนัน้จะมคีวามผูกพันต่องานดว้ยเช่นกัน (Steers, 1977, p. 198 

อา้งถึงใน สุกานดา ศุภคติสันต์, 2540, หนา้ 20) 

  5. สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) จากการศกึษาเรื่องผลกระทบ

ของงานในด้านสุขภาพ แสดงใหเ้ห็นว่า งานที่ทำอยู่นัน้มีผลกระทบทางด้านสุขภาพร่างกาย 

และสุขภาพใจและความแตกต่างระหว่างพนักงานที่มคีวามผูกพันและไม่มคีวามผกูพัน  

โดยพนักงานที่มีความผูกพันจะมีแนวโน้มที่จะมสีุขภาพที่ดกีว่า เพราะมีความผูกพันในงาน

ที่ทำ และไดท้ำในงานที่ตนเองน้ันพงึพอใจ ตรงกันขา้มกับพนักงานที่ไม่มคีวามผูกพัน ที่ไม่มี
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ความพงึพอใจในการทำงานทำใหสุ้ขภาพจติเสีย ไม่อยากทำงานหรอืทำงานผดิพลาด เกิด

อุบัตเิหตุ ยังผลใหสุ้ขภาพกายเสยีด้วย 

 กล่าวโดยสรุปคอื ผลของความผูกพันต่อองค์การทำให้เราทราบทศิทางของ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เช่น ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การก็จะทำให้

ไม่เกดิปัญหาในเรื่องของการขาดงาน ไม่คดิที่จะเปลี่ยนงานหรอืสถานที่ทำงาน ผลการ

ปฏบิัติงานก็จะออกมาสูง ทำใหอ้งค์การบรรลุตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้ 
 

บรบิทของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

 การไฟฟา้สว่นภูมภิาค ไดร้ับการสถาปนาตามพระราชบัญญัตกิารไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาค พุทธศักราช 2503 ณ วันที่ 28 กันยายน 2503 โดยรับช่วงภารกิจต่อจาก องค์การ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคมาดำเนนิการ อย่างต่อเนื่อง ดว้ยทุนประเดมิจำนวน 87 ล้านบาทเศษ   

มกีารไฟฟา้อยู่ในความรับผดิชอบ 200 แหง่ มีผูใ้ช้ไฟจำนวน 137,377 ราย และพนักงาน 

2,119 คน กำลังไฟฟา้สูงสุดในป ีพ.ศ. 2503 เพยีง 15,000 กิโลวัตต์ ผลิตดว้ยเครื่องกำเนดิ

ไฟฟา้ ที่ขับเคลื่อนดว้ยเครื่องยนต์ดเีซลล์ทัง้ส้ิน สามารถผลิตพลังงานไฟฟา้บรกิาร 

ประชาชนได ้26.4 ลา้นหน่วย (กโิลวัตต-์ชั่วโมง) ต่อป ีและมปีระชาชน ไดร้ับประโยชน์  

จากการใช้ไฟฟ้าประมาณ 1 ลา้นคน หรอืรอ้ยละ 5 ของประชาชนที่มีอยูท่ั่วประเทศ 

ในขณะนัน้ 23 ลา้นคน 

 การแบ่งเขตรับผดิชอบ การไฟฟา้ส่วนภูมิภาคแบ่งพื้นที่รับผดิชอบออกเป็น 4 

ภาค แต่ละภาคแบ่งเป็น 3 เขตย่อย 

 1. ภาคเหนอื 

  - กฟน.1 เชียงใหม่ 

           - กฟน.2 พษิณุโลก 

           - กฟน.3 ลพบุร ี

 2. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

          - กฟฉ.1 อุดรธาน ี

          - กฟฉ.2 อุบลราชธานี 

          - กฟฉ.3 นครราชสมีา 

 3. ภาคกลาง 

         - กฟก.1 พระนครศรอียุธยา 
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         - กฟก.2 ชลบุร ี

         - กฟก.3 นครปฐม 

 4. ภาคใต้ 

         - กฟต.1 เพชรบุร ี

         - กฟต.2 นครศรธีรรมราช 

         - กฟต.3 ยะลา 

 สำหรับกจิการไฟฟา้ในส่วนภูมภิาค เริ่มต้นอย่างเป็นทางการเม่ือทางราชการ 

ได้ตัง้แผนกไฟฟ้าข้ึน ในกองบุราภิบาล กรมสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย และได้

ก่อสรา้งไฟฟา้เทศบาลเมืองนครปฐมขึ้น เพื่อจำหน่ายไฟฟา้ใหแ้ก่ประชาชนเป็นแห่งแรก 

เมื่อป ี พ.ศ. 2473 จากนัน้ มาไฟฟา้จึงไดแ้พร่หลายไปสู่หัวเมอืงต่าง ๆ ขณะเดยีวกัน ก็มี

เอกชน ขอสัมปทาน จัดตัง้การไฟฟา้ขึ้นหลายแห่ง ต่อมาในป ีพ.ศ. 2477 มีการปรับปรุง

แผนกไฟฟา้ เป็นกองไฟฟา้ สังกัดกรมโยธาเทศบาล กระทรวงมหาดไทย และภายหลัง

เปลี่ยนช่ือเป็นกองไฟฟา้ภูมิภาค 

  หลังจากก่อสรา้งไฟฟา้ที่เทศบาลเมอืงนครปฐมเป็นแห่งแรกแลว้ ก็มกีารทยอย

ก่อสรา้งไฟฟา้ให้ชุมชนขนาดใหญ่ ระดับจังหวัด และอำเภอ ต่าง ๆ เพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ แต่

ในช่วงสงครามโลกครัง้ที่ 2 กิจการไฟฟา้ ขาดแคลนอะไหล่ และนำ้มันเชื้อเพลิง ระบบผลิต

ชำรุดทรุดโทรม จนถงึ ป ี2490 สภาวะทางเศรษฐกจิเริ่มดขีึ้น ประเทศไทยเริ่มพัฒนา

ทอ้งถิ่นใหเ้จรญิข้ึน ดังน้ันภารกิจของไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงึหนักหน่วงข้ึน รัฐบาลเริ่มเห็น

ความจำเป็นในการเร่งขยายการก่อสรา้งกิจการไฟฟ้าเพิ่มขึ้นใหม่ และดำเนนิกิจการไฟฟ้า 

ที่มอียู่เดมิใหด้ขีึ้นจงึได้จัดตั้งองค์การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เม่ือปี พ.ศ. 2497 เพื่อรับผดิชอบ

ดำเนนิกจิการการไฟฟา้ในส่วนภูมภิาค 

 องคก์ารไฟฟา้ส่วนภูมิภาค ไดร้ับการก่อตัง้ข้ึนเป็นองค์การเอกเทศ ตามพระราช

กฤษฎีกา ซึ่งใหไ้วเ้มื่อวันที่ 6 มีนาคม พุทธศักราช 2497 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

เมื่อวันที่ 16 มีนาคม พุทธศักราช 2497 มกีารแต่งต้ังคณะกรรมการข้ึนเป็นผูค้วบคุมการ

บรหิาร อยู่ภายใตก้ารควบคมุของ กรมโยธาเทศบาล กระทรวงมหาดไทย และรัฐบาล โดย

มรีัฐมนตรวี่าการกระทรวงมหาดไทย มีอำนาจกำกับโดยทั่วไป องคก์ารไฟฟา้ส่วนภูมภิาค 

มทีุนประเดมิตามกฎหมาย จำนวน 5 ล้านบาท มีการไฟฟา้อยู่ในความดูแล จำนวน 117 

แห่ง เริ่มกจิการใหม่ คณะกรรมการองคก์ารไฟฟ้าส่วนภูมภิาค กำหนดโครงการและ

แผนงาน ดังน้ี 
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  1. ใหต้ัง้สำนักงานชั่วคราวที่ตกึกรมโยธาธกิารเชิงสะพานผา่นฟ้าลลีาศ 

  2. ใหก่้อสรา้งการไฟฟา้ทุกอำเภอที่ยังไม่มไีฟฟ้าใช ้ซึ่งขณะนัน้มอียู่ 227 

อำเภอ ในข้ันแรกใหก้่อสร้าง เฉพาะอำเภอ ที่ดำเนนิการแลว้ไม่ขาดทุน 87 แห่ง ใหแ้ลว้

เสร็จภายใน 2 ปี และใหด้ำเนนิการเป็นรูปบรษิัท เรยีกว่า บรษิัทไฟฟา้อำเภอแต่ละอำเภอ 

องค์การไฟฟา้ส่วนภูมิภาค ถือหุน้รอ้ยละ 51 อกีรอ้ยละ 49 ขายใหเ้อกชน กำหนดมูลค่าหุน้

ละ 100 บาท ชำระครัง้แรกหุน้ละ 25 บาท 

  3. ใหซ้ื้อเครื่องกำเนดิไฟฟ้า และอุปกรณ์ตดิตัง้ ช่วยการไฟฟา้ของเอกชน ที่

ไม่มทีุนทรัพย์จะขยายกจิการได้ โดยใหค้ดิเป็นราคาหุน้ที่รว่มลงทุน 

  4. ใหซ้ื้อเครื่องกำเนดิไฟฟา้ และอุปกรณ์เพื่อตดิตัง้ และบูรณะการไฟฟ้า

ของเทศบาล ที่ไม่มีงบประมาณผ่อนชำระ และใหค้ดิค่า ส่วนแบ่งเป็นรายหน่วยที่ผลิตได ้ 

ในระหว่างที่ยังชำระไม่หมด 

  5. ใหร้ับซื้อกจิการไฟฟา้ของเอกชน ที่มอิาจดำเนนิการไดม้าดำเนนิการ

ต่อไป เป็นรูปบรษิัท เพื่อระงับความเดือดรอ้นของประชาชน ถ้าเป็นการไฟฟา้จังหวัด      

ใหเ้รยีกว่า บรษิัทไฟฟา้จังหวัด 

  6. พนักงานที่ดำเนนิการในองคก์ารไฟฟา้ส่วนภูมิภาค ถา้ไม่จำเป็นใหย้มืตัว

จาก กรมโยธาธเิทศบาลก่อน โดยจ่ายเงนิพเิศษให ้ซึ่งรวมทัง้ตัวผูอ้ำนวยการดว้ย 

(th.wikipedia.org/wiki/การไฟฟา้ส่วนภูมิภาค) 

 นโยบาย (Policy) ของการไฟฟ้าสว่นภูมภิาค 

  1. มุ่งเนน้การสรา้งมูลค่าเพิ่มขององค์การใหมี้ฐานะทางการเงนิที่ม่ันคง  

และมกีารเจรญิเตบิโต อย่างยั่งยนื โดยพัฒนากระบวนการบรหิารจัดการอย่างต่อเนื่อง 

เพิ่มการใช้ประโยชน์จากสินทรัพย์ที่มอียู่อย่างเต็มประสิทธิภาพ แสวงหาโอกาสในการ

ลงทุนและพัฒนาธุรกิจทั้งในประเทศและต่างประเทศ ผ่านช่องทางการสรา้งพันธมิตรทาง

ธุรกิจและการขยายการลงทุนของบรษิัทในเครอื และบรหิารความ เสี่ยงอย่างเหมาะสม 

  2. มุ่งไปสู่การเป็นองค์การที่มลีูกคา้เป็นศูนย์กลาง (Customer-centric 

organization) โดยเนน้การสรา้งและบรหิารความสัมพันธ์กับลูกคา้ เพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการและสรา้งความพงึพอใจ ใหก้ับลูกคา้ รวมถึงการเพิ่มพูนสมรรถนะในการส่งมอบ

บรกิารผ่านการสรา้งสรรค์นวัตกรรม และ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยทีี่ทันสมัยอย่าง

เหมาะสม 
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  3. พัฒนาโครงสรา้งพื้นฐานด้านไฟฟา้อย่างต่อเนื่องเพื่อยกระดับคุณภาพ

ชวีติและเพิ่มความสามารถในการแข่งขันของประเทศตามนโยบายของรัฐบาล มุ่งพัฒนา

โครงข่ายไฟฟา้อัจฉรยิะ (Smart Grid) ที่มีศักยภาพ เพื่อใหบ้รกิารพลังงานไฟฟ้าได้อย่าง

เพยีงพอและมปีระสทิธภิาพในเชงิตน้ทุน ตลอดจนมคีวามมั่นคงและเชื่อถือไดต้าม

มาตรฐานสากล 

  4. ส่งเสริมการพัฒนาพลังงานทดแทน พลังงานหมุนเวยีน และการใช้

พลังงานอย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อสนองตอบต่อวกิฤตภาวะโลกรอ้น และเป็นกลไกของรัฐ

ในการขับเคลื่อนและรองรับ การปรับโครงสรา้งเศรษฐกิจของประเทศไปสู่การเป็น

เศรษฐกิจสเีขียว (Green economy) ในอนาคต 

  5. มุ่งไปสู่การเป็นองค์การเสมอืนมีชวีิต (Live organization) ที่มุ่งเนน้การ

พัฒนาทุนมนุษย ์และทุนทางปัญญาส่งเสรมิวัฒนธรรมการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่องและการ

จัดการความรูภ้ายในองคก์าร เนน้หลักการพัฒนาคุณภาพชวีิตของบุคลากรควบคู่ไปกับ

การพัฒนาศักยภาพใหพ้รอ้มรับการเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม เพื่อนำไปสู่สรา้ง

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานที่ตอบสนองต่อเปา้หมายขององค์การ 

  6. นำหลักการบรหิารกิจการบา้นเมอืงที่ดแีละหลักธรรมาภบิาลมาใชเ้ป็น

แกนหลักในการขับเคลื่อนองค์การ ควบคู่ไปกับการแสดงความรับผดิชอบต่อสังคม      

และสิ่งแวดลอ้มเพื่อนำไปสู่การเตบิโตอย่างสมดุลและยั่งยนื 

มาตรฐานคุณภาพบรกิารของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

 มาตรฐานที่การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคกำหนดไวน้ั้น คณะรฐัมนตรมีีมตเิห็นชอบเม่ือ

วันที่ 14 พ.ศ. 2545 ใหก้ำหนดเป็นมาตรฐานบรกิารไวส้าหรับอา้งองิ ประกอบ 3 มาตรฐาน 

คอื 1. มาตรฐานดา้นเทคนคิ 2. มาตรฐานการใหบ้รกิารทั่วไป 3. มาตรฐานการใหบ้รกิาร  

ที่การไฟฟา้ส่วนภูมภิาค รับประกันกับผูใ้ช้ไฟฟา้ 

 1.  มาตรฐานด้านเทคนิค (Technical standard) 

     1.1 มาตรฐานแรงดันไฟฟา้ที่จุดจ่ายไฟ (จุดที่ซื้อ-ขาย) 

1.1.1 แรงดัน 115 เควี 

          1.1.1.1 ระดับแรงดันกรณจี่ายไฟปกต ิต่ำสุด 109.2 เคว ีสูงสุด 

120.7 เคว.ี 

                  1.1.1.2 ระดับแรงดันกรณจี่ายไฟฉุกเฉิน ต่ำสุด 103.5 เควี สูงสุด 

126.5 เคว.ี 
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1.1.2 แรงดัน 33 เคว.ี 

        1.1.2.1 ระดับแรงดันกรณจ่ีายไฟปกต ิต่ำสุด 31.3 เควี สูงสุด 34.7  

เคว.ี 

                              1.1.2.2 ระดับแรงดันกรณจี่ายไฟฉุกเฉิน ต่ำสุด 29.7 เคว ีสูงสุด 

36.3 เควี. 

1.1.3 แรงดัน 22 เควี 

                              1.1.3.1 ระดับแรงดันกรณีจ่ายไฟปกต ิต่ำสุด 20.9 เควี สูงสุด 23.1 

เคว.ี 

                              1.1.3.2 ระดับแรงดันกรณจี่ายไฟฉุกเฉนิ ต่ำสุด 19.8 เควี สูงสุด 

24.2 เควี. 

1.1.4 แรงดัน 220 โวลต์ 

                              1.1.4.1 ระดับแรงดันกรณจ่ีายไฟปกติ ต่ำสุด 200 โวลต์ สูงสุด 240 

โวลต ์

                   1.1.4.2 ระดับแรงดันกรณจี่ายไฟฉุกเฉิน ต่ำสุด 200 โวลต์ สูงสุด 

240 โวลต์ 

1.1.5 แรงดัน 380 โวลต์ 

                              1.1.5.1 ระดับแรงดันกรณีจ่ายไฟปกต ิต่ำสุด 342 โวลต์ สูงสุด 418 

โวลต ์

                     1.1.5.2 ระดับแรงดันกรณจ่ีายไฟฉุกเฉนิ ต่ำสุด 342 โวลต์ สูงสุด 

418 โวลต์ 

    1.2 มาตรฐานความเช่ือถือไดข้องระบบไฟฟา้ 

                   1.2.1 ค่าดัชนจีำนวนไฟฟ้าดบัต่อรายต่อปี (SAIFI) 

                             1.2.1.1 เขตเมอืง (เทศบาล) 13.70 ครั้ง/ ปี/ ผูใ้ช้ไฟหนึ่งราย 

                             1.2.1.2 เขตอุตสาหกรรม 4.95 ครัง้/ ปี/ ผูใ้ช้ไฟหนึ่งราย 

                             1.2.1.3 เขตชนบท 21.28 ครั้ง/ ปี/ ผูใ้ช้ไฟหนึ่งรายค่าเฉลี่ย 18.85 

ครัง้/ ปี/ ผูใ้ช้ไฟหนึ่งราย 

          1.2.2 คา่ดัชนีระยะเวลาไฟฟา้ดับต่อรายต่อป ี(SAIDI) 

                           1.2.2.1 เขตเมอืง (เทศบาล) 884 นาที/ ปี/ ผูใ้ช้ไฟหนึ่งราย 

                           1.2.2.2 เขตอุตสาหกรรม 324 นาท/ี ปี/ ผูใ้ช้ไฟหนึ่งราย 



 

 

 

73 

       1.2.2.3 เขตชนบท 1,615 นาที/ ปี/ ผูใ้ช้ไฟหนึง่รายค่าเฉลี่ย 1,496 

นาท/ี ปี/ ผูใ้ช้ไฟหนึ่งราย 

 2.  มาตรฐานการให้บรกิารทั่วไป (Overall standard) 

     2.1 การจ่ายไฟคนืหลังจากระบบจำหน่ายขัดขอ้ง สามารถจ่ายไฟฟา้คนืได้รอ้ย

ละ 90 ภายใน 4 ชั่วโมง นับจากเวลาที่ไดร้ับแจง้ยกเวน้กรณ ีอุบัตเิหตุ เหตุสุดวสัิย ภัย

ธรรมชาติ หรอืเหตุขัดข้องจากแหล่งผลติไฟฟ้า 

    2.2 การรอ้งเรยีนในเรื่องแรงดันไฟฟา้ สามารถแก้ไขขอ้รอ้งเรยีนของผูใ้ช้ไฟฟา้

ได้รอ้ยละ 80 ภายใน 6 เดอืน 

    2.3 การอ่านค่าหน่วยไฟฟา้ที่ใช้จรงิ 

          2.3.1 สามารถอ่านค่าหน่วยไฟฟา้ที่ใช้จรงิของผูใ้ช้ไฟฟา้ในเขตชนบททุก 2 

เดอืนคดิเป็นรอ้ยละ 25 

         2.3.2 สามารถอ่านค่าหน่วยไฟฟา้ที่ใช้จรงิของผูใ้ช้ไฟฟา้ในเขตเมอืงในแต่ละ

เดอืน คดิเป็นรอ้ยละ 100 

    2.4 ใบแจง้หน้ีค่าไฟฟา้ สามารถจัดส่งใบแจ้งหนี้ค่าไฟฟา้ใหก้ับผูใ้ช้ไฟฟา้ในแต่ละ

เดอืน คดิเป็นรอ้ยละ 90 

    2.5 การตอบขอ้รอ้งเรยีนจากผูใ้ช้ไฟฟ้า สามารถตอบคำถามของผูใ้ช้ไฟฟา้ที่

เขยีนมาคดิเป็นรอ้ยละ 95 ของคำถามทัง้หมด ภายใน 30 วันทำการหลังจากไดร้ับคำรอ้ง 

                สรุป การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเป็นรัฐวสิาหกิจที่ใหบ้รกิารจำหน่ายกระแสไฟฟา้

ใหแ้ก่ประชาชน โดยจะตอ้งจัดดำเนนิการโดยสม่ำเสมอไม่มกีารหยุดชะงกั ถา้จะตอ้ง

หยุดชะงักลงดว้ยประการใดก็ตามประชาชนย่อมไดร้ับความเดอืดรอ้นหรอืไดร้ับความ

เสยีหาย ดังน้ันการปฏบิัติงานจะตอ้งดำเนินการอยู่ตลอดเวลา 
 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวจัิยในประเทศ 

  ประภาพรรณ พยิะ (2556) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคณุภาพ

ชวีติการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลัยพะเยา 

การวจิัยนี้ มีวัตถุประสงค์ เพื่อ (1) ศกึษาระดับคุณภาพชวีติการทำงานและความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลัยพะเยา (2) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน (3) ศึกษา
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ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีติการทำงานกับความผูกพัน ต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาเป็นบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏบิัติงาน จำนวน 642 

คน ไดก้ลุ่มตัวอย่าง จำนวน 278 คน โดยใช้การสุ่มแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย คอื 

แบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า วเิคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เพยีร์สัน ค่าไคสแควร ์

   ผลการศกึษา พบวา่ 1) คุณภาพชวีิตการทำงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนที่ปฏบิัตงิาน และ พบว่า โดยภาพรวมมรีะดับปานกลาง โดยมีดา้นที่มคี่าเฉลี่ย

มากที่สุด คอื ด้านการเกี่ยวข้อง และเป็นประโยชน์กับสังคม 2) ความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวทิยาลัย พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุหน่วยงานที่ปฏิบัติงาน  

มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 และปัจจัยส่วน

บุคคล ดา้นระดับการศกึษา ตำแหน่งที่ปฏบิัติ ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน อย่างมีนัยสำคัญ  

ที่ระดับ .01 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลดา้น รายได้ การไดร้ับการพัฒนาศกึษาอบรมดูงาน

เพิ่มเตมิ ดา้นวชิาชพี การเป็นศษิย์เก่า ไม่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

(4) ความสัมพันธ์ระหว่าง คุณภาพชีวติการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า 

คณุภาพชวีติการทำงานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่าง

มนีัยสำคัญที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานทุกดา้น  

มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 ยกเวน้ดา้นความสัมพันธ์อันดี   

ในการทำงานร่วมกันมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญ   

ที่ระดับ .05 

  สรินิทร์ทพิย ์อุดมวงค์ (2557) ไดท้ำการศกึษา การสนับสนุนจากองค์การ 

ที่มผีลต่อคุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากร สำนักงานปอ้งกันควบคุมโรคที ่6 จังหวัด

ขอนแก่น การวจิัยครัง้น้ีเป็นการวจิัยเชงิวเิคราะห์แบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional 

analytical research) เพื่อศกึษาการสนับสนุนจากองค์การที่มผีลต่อคุณภาพชวีติการทำงาน

ของบุคลากร สำนักงานปอ้งกันควบคุมโรคที ่6 จังหวัดขอนแก่น  

   ผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายรอ้ยละ 58.4 

อายุเฉลี่ย 45.20 ป ี(S.D. = 9.34) ต่ำสุด 21 ป ีสูงสุด 60 ปี สำเร็จการศกึษาระดับ

ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่ารอ้ยละ 43.4 สถานภาพสมรสคู่รอ้ยละ 71.7 รายได้เฉลี่ย 

24,087.41 บาท (S.D. = 9,111.40) ต่ำสุด 10,000 บาท สูงสุด 58,000 บาท ระยะเวลา   
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ที่ปฏิบัตงิานในสำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 6 จังหวัดขอนแก่นเฉลี่ย 18 ปี (S.D. = 9.63) 

ต่ำสุด 1 ป ีสูงสุด 39 ปี ตำแหน่งเจา้พนักงานอื่น ด้านสาธารณสุขรอ้ยละ 25.3 และเป็น

บุคลากรสายงานหลักรอ้ยละ 61.4 ภาพรวมการสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 3.68 (S.D.=0.58) ภาพรวมคุณภาพชวีิตการทำงานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับ

มาก ค่าเฉลี่ย 3.74 (S.D. = 0.51) ภาพรวมการสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับ

คุณภาพชีวติการทำงานในระดบัสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถติ ิ(r = 0.823, p-value 

<0.001) และ มีการสนับสนุนจากองค์การ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเทคโนโลย ีดา้นการบริหาร 

และด้านวัสดุอุปกรณ์ (r = 0.796, r = 0.665, r = 0.662 ตามลำดับ) p-value < 0.001 

สามารถร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรสำนักงานปอ้งกันควบคุม

โรคที ่6 จังหวัดขอนแก่นได้รอ้ยละ 69.7 

  เหมือนฝัน กันทา (2557, บทคัดย่อ) ไดท้ำการศกึษาคุณภาพชวีติ 

การทำงานของตำรวจจราจร กลุ่มงานจราจร ตำรวจภูธร จังหวัดเชียงใหม่ การศกึษานี้  

มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาถงึปัจจัยที่มผีลต่อคุณภาพชวีิตการทำงานและระดับคุณภาพชวีิต

การทำงานของตำรวจจราจร กลุ่มงานจราจร ตำรวจภูธร จังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวจิัย เก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรเจา้หนา้ที่ตำรวจ

จราจร กลุ่มงานจราจร ตำรวจภูธร จังหวัดเชยีงใหม่ จำนวน 232 คน แบ่งเป็นนายตำรวจ

ชัน้ประทวน 135 นาย และชั้นสัญญาบัตร 97 นาย และนำขอ้มูลมาวเิคราะห์โดยใช้สถิต ิ

เชงิพรรณา ประกอบดว้ย ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย การวเิคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ของเพยีร์

สัน และการวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพห ุสรุปผลการศกึษาโดยรวม พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อคุณภาพชีวติการทำงานของตำรวจจราจร กลุม่งานจราจร ตำรวจภูธร จังหวัดเชยีงใหม่ 

โดยระดับความคดิเห็นในปัจจัยทัง้ 6 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง เรยีงอันดับค่าเฉลี่ย 

ตามปัจจัย 6 ด้าน ดังน้ี ด้านจติใจ รองลงมา คือ ดา้นจติวญิญาณ ด้านร่างกาย  

ดา้นสัมพันธภาพทางสังคม ดา้นสิ่งแวดลอ้ม และ ด้านความมั่นคงในชีวติ ตามลำดับ  

ดา้นภาพรวมการทำงาน พบว่า ระดับความคดิเห็นในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาในรายละเอยีด พบว่า ปัจจัยย่อยเรยีงตามลำดับ คอื การทำงานที่องค์การ 

มคีวามหมายและมีความสำคัญและการได้รับคุณภาพชวีติที่ดีในการทำงาน 

   ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวติการทำงานในภาพรวมกับปัจจัย

คุณภาพชีวติทัง้ 6 ดา้น คอื ด้านร่างกาย ด้านจติใจ ด้านสถานภาพทางสังคม  
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ดา้นสิ่งแวดลอ้ม ดา้นจติวญิญาณ และด้านความมั่นคงในชีวติ มคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพ

การทำงานในภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถามอย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ 0.01  

โดยมคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกัน กล่าวคอื  

ถา้มกีารใหค้วามสำคัญกับปัจจัยคุณภาพชีวติ ทัง้ 6 ดา้น มากขึน้ ตำรวจจราจร  

กลุ่มงานจราจร ศูนย์การจราจร ตำรวจภูธร จังหวัดเชยีงใหม่ จะมคีุณภาพการทำงาน 

ในภาพรวมเพิ่มมากขึน้ 

   ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับคณุภาพการทำงานในภาพรวม โดยการ

วเิคราะห์ความถดถอยเชงิพห ุพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพการทำงานในภาพรวม

ของตำรวจจราจรฯ กับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติการทำงานทัง้ 6 ด้าน ได้แก่  

ดา้นร่างกาย ด้านจติใจ ด้านสถานภาพทางสังคม ด้านสิ่งแวดลอ้ม ด้านจติวญิญาณ    

และด้านความมั่นคงในชีวติ มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก (R=0.761) ซึ่งสามารถ

พยากรณ์คุณภาพชีวติการทำงานในภาพรวมไดร้อ้ยละ 57.90 ส่วนคุณภาพชีวติการทำงาน 

ของตำรวจจราจรฯ อกีรอ้ยละ 42.10 เป็นผลที่เกิดจากดา้นอื่น ๆ และเมื่อพจิารณาจาก 

ค่านัยสำคัญทางสถติิ พบว่า ปัจจัยด้านสถานภาพทางสังคม ด้านจติวญิญาณ และ  

ดา้นความมั่นคงในชวีติ มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพชวีติการทำงานในภาพรวมอย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

  กนกวรรณ เต็มโศภนิกุล (2558) ไดท้ำการศกึษา การสนับสนุนจากองค์การ

และความผูกพันต่อองค์การของขา้ราชการกรมพินจิและคุม้ครองเด็กและเยาวชน 

การศกึษาครัง้น้ีมวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับการสนับสนุนจากองค์การและความผูกพัน

ต่อองค์การของข้าราชการกรมพนิจิและคุม้ครองเดก็และเยาวชนศกึษาเปรยีบเทยีบความ

แตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมพินจิ   

และคุม้ครองเด็กและเยาวชน และศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากองค์การ     

กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมพินจิและคุม้ครองเด็กและเยาวชน  

ผลวจิัย พบว่า ระดับการสนับสนุนจากองค์การของขา้ราชการ กรมพนิิจและคุม้ครองเด็ก

และเยาวชนในภาพรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์การของ

ขา้ราชการ กรมพนิิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากผล

การเปรยีบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่มเีพศต่างกัน มีความผกูพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ  

ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มชี่วงอายุต่างกัน ระดับการศกึษาต่างกัน และรายไดต้อ่เดอืนแตกต่าง
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กัน มคีวามผกูพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ และผลการวเิคราะห์สหสัมพันธ์ 

พบว่า ระดับการสนับสนุนจากองคก์ารมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 ในทางบวกในระดับปานกลาง 

  รุ่งอรุณ ศลิป์ประกอบ (2558) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ

ชวีติการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลมิ 

พระเกยีรต ิ  

   ผลการวจิัย พบว่า 1) ระดับคุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากร

โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลมิพระเกียรติในภาพรวมระดับปานกลาง 2) ระดับความผูกพัน

ต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลมิพระเกียรตใินภาพรวมระดับสูง 

3) บุคลากรของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลมิพระเกยีรต ิที่มลีักษณะประชากรศาสตร ์ 

ในดา้นเพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน ฝ่ายงานที่สังกัด แตกต่างกัน  

มรีะดับคุณภาพชีวติการทำงาน ไม่แตกต่างกัน และในดา้นรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน  

มรีะดับคุณภาพชีวติการทำงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

4) บุคลากรของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลมิพระเกียรต ิที่มลีักษณะประชากรศาสตร ์

ในดา้นเพศ รายได้ต่อเดอืน ฝ่ายงานที่สังกัด แตกต่างกัน มีระดับความผูกพนัต่อองค์การ 

ไม่แตกต่างกัน และในดา้นอาย ุระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน แตกต่างกัน  

มรีะดับ ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

5) คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลมิพระเกยีรติมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมระดับปานกลาง (rxy = .54) อย่างมี

นัยสำคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .05 เม่ือพจิารณารายดา้น พบว่า ทุกด้าน มีความสัมพันธ์กัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยด้านความรู้สึก มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับ

ปานกลาง (rxy = .56) เป็นอันดับแรก รองลงมา ได้แก่ ด้านความต่อเนื่อง (rxy = .42)  

และด้านบรรทัดฐานทางสังคม (rxy = .42) อยู่ในระดับปานกลาง ตามลำดับ 

  ววิรรธณ ีวงศาชโย (2558) ได้ทำการศกึษาอทิธพิลการสนับสนุนจาก

หัวหนา้งานและการสนบัสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกผา่นความผูกพันต่อ

องค์การด้านจติใจของพนักงานจ้างเทศบาลนครนครปฐม การวจิัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์การ

วจัิย เพื่อ 1) ศกึษาการสนับสนุนจากหัวหนา้งาน การสนับสนุนจากองค์การ ความผกูพัน

ดา้นจติใจของพนักงานจ้างเทศบาลนครนครปฐม และ ความตัง้ใจลาออกของพนักงานจ้าง 

2) ศกึษาอทิธพิลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานที่มีต่อการรับรู้ การสนับสนุนจาก
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องค์การ 3) ศกึษาอทิธพิลการสนับสนุนจากหัวหนา้งานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ดา้นจติใจ 4) ศกึษาอทิธิพลการสนับสนุนจากองคก์ารที่มีต่อความผกูพันต่อองค์การดา้น

จติใจ 5) ศกึษาอทิธพิลความผูกพันต่อองค์การด้านจติใจที่มตี่อความต้ังใจลาออก กลุ่ม

ตัวอย่าง คือ พนักงานจ้าง เทศบาลนครนครปฐม จำนวน 239 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการวจิัย สถติทิี่ใช้ใน การวเิคราะหข์อ้มูล คือ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์และ ทดสอบสมมตฐิานการวเิคราะห์ความถดถอย

อย่างง่าย ผลการวจิัย พบว่า 1) ศกึษาการสนับสนุนจากหัวหนา้งาน การสนับสนุนจาก

องค์การ ความผกูพันดา้นจิตใจของพนักงานจา้ง เทศบาลนครนครปฐมภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก 2) ความตั้งใจลาออกของพนักงานจ้างภาพรวมอยู่ใน ระดับปานกลาง ผลการ

ทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 1) การสนับสนุนจากหัวหน้างานเทศบาล นครนครปฐมมีอทิธพิล

ทางบวกต่อการสนับสนุนขององค์การเทศบาลนครนครปฐม 2) การรับรู ้การสนับสนุนจาก

หัวหนา้งานเทศบาลนครนครปฐมมอีทิธิพลทางบวกต่อความผูกพันด้านจติใจของ พนักงาน

จา้งเทศบาลนครนครปฐมต่อองค์การเทศบาลนครนครปฐม 3) การสนับสนุนจาก องค์การ

เทศบาลนครนครปฐมมีอทิธพิลทางบวกต่อความผูกพันดา้นจิตใจของพนักงานจา้งต่อ

องค์การ เทศบาลนครนครปฐม 4) ความผูกพันด้านจติใจของพนักงานจา้งองค์การเทศบาล

นครนครปฐมมี อทิธพิลทางลบต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานจา้งเทศบาลนคร

นครปฐม จากการศึกษาเทศบาล นครนครปฐมสามารถนำขอ้มูลที่วเิคราะห์ไปประยุกต์ใช้

เพื่อแก้ปัญหาการลาออกของพนักงานและพัฒนาใหส้อดคลอ้งในการปฏบิัติงานเพื่อใหเ้กดิ

ประสทิธผิล ตามเป้าหมายขององค์การที่วางไว้ 

  ปารชิาติ เยพทิักษ์ (2558) ไดท้ำการศกึษา การสนับสนุนขององค์การและ

ความพอใจในงานที่มีผลต่อความผาสุกขององค์การ มวีัตถุประสงค ์2 ประการ คอื 1) เพื่อ

ศกึษาทบทวนพื้นฐานความรูเ้กี่ยวกับแนวคดิ ทฤษฎี งานวจิัย ของปัจจัยที่นำไปสู่ความ

ผาสุกขององค์การ 2) เพื่อเสนอกรอบแนวคดิเกี่ยวกับปัจจัยทีน่ำไปสู่ความผาสุกของ

องค์การ โดยใช้การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่า ปัจจัยที่นำไปสู่ความผาสุกของ

องค์การเชงิสาเหตุ 2 ปัจจัย คอืการสนับสนุนจากองค์การ และความพอใจในงาน มี

อทิธิพลผลต่อความผาสุกขององคก์าร นอกจากนี้ความผาสุกขององค์การยังส่งผลต่อ

ความผูกพันขององคก์าร วัฒนธรรมองคก์ารที่น่าอยู ่และผลการปฏบิัตงิานที่มี

ประสทิธภิาพ เพื่อนำไปสู่การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนต่อไป 
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  รชยา ภูวดลกจิ (2559) ได้ทำการศึกษาอทิธพิลของเจนเนอเรช่ัน 

ในองคก์าร ค่านยิมในการทำงานและการสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค (สำนักงานใหญ)่ ความผกูพันต่อองค์การ

เกี่ยวขอ้งทัง้ปัจจัยดา้นบุคคลและปัจจัยด้านองค์การ งานวจิัยน้ีมุ่งเนน้ศกึษาเจนเนอเรชั่น 

ในองคก์าร ค่านยิมในการทำงาน และการสนับสนุนจากองค์การที่มอีทิธพิลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การเนื่องจากเล็งเห็นถึงความสำคัญของการสร้างความผูกพันต่อองค์การให ้

เกดิขึ้นในตัวพนักงานอย่างต่อเนื่อง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย คอื พนักงานการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาค (สำนักงานใหญ)่ จำนวน 320 คน โดยมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ย

แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ และการวเิคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน ผลการวจิัย พบว่า เจนเนอเรช่ันในองค์การ ค่านยิมในการ

ทำงาน และการสนับสนุนจากองค์การ สามารถร่วมกันพยากรณค์วามผกูพันต่อองค์การ

ได้รอ้ยละ 34 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  เฉลิมขวัญ เมฆสุข (2559) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยคุณภาพชวีติการทำงาน

ที่ส่งผลต่อความผูกพันตอ่องค์การของพนักงานระดับปฏบิัติการ บรษิัท สยามฟติติ้งส ์

จำกัด จากผลการวจิัย พบว่า ระดับคุณภาพชวีติการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

ระดับของความผกูพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ พบว่า ปัจจัยคุณภาพชวีติ

การทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การมี 3 ปัจจัย คอื การทำงานร่วมกันและ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ความสมดุลระหว่างงานกับชวีติส่วนตัว และความเกี่ยวข้อง 

และเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยา่งมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

  วริัช สงวนวงศ์วาน (2560) ไดท้ำการศกึษาคุณภาพชวีิตในการทำงานของ

พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษา พบว่า คุณภาพชวีติในการ

ทำงานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

( x  = 3.43) และเมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า มีด้านที่คุณภาพชีวิตในการทำงานระดับ

มากเป็นอันดับแรกคอื ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวขอ้งและสัมพันธ์กับสังคม ( x  = 3.75) 

รองลงมาคอื ด้านการบูรณาการทางสังคม ( x  = 3.57) และดา้นสภาพการทำงานที่มี

ความปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพ ( x  = 3.56) ส่วนด้านที่มคีุณภาพชวีติปานกลางและ

เป็นอันดับทา้ยสุด คอื ด้านการไดร้ับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพยีงพอ ( x  = 3.09) 

  ดวงสมร มะโนวรรณ (2560) ไดท้ำการศกึษาคุณภาพชีวติการทำงานกับ

ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร และได้



 

 

 

80

รับรองสถานพยาบาลของ JCI การวจิัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค ์1) เพื่อศกึษาระดับคุณภาพ

ชวีติในการทำงาน และระดับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาล 2) 

เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพชวีติในการทำงานกับความผูกพันต่อ

องค์การของพยาบาล 3) เพื่อศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวติในการทำงานที่มีอทิธพิลต่อความ

ผกูพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานครและได้รับรอง

สถานพยาบาลของ JCI กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวจัิยครัง้นี้เป็นพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาล

ในกรุงเทพมหานครและไดร้ับรองสถานพยาบาลของ JCI จำนวน 400 คน การเก็บรวบรวม

ขอ้มูลใช้แบบประเมินคุณภาพชีวติการทำงาน และแบบวัดความผูกพันองค์การ โดยค่า

ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.815 จากนัน้นำขอ้มูลที่ไดม้าวเิคราะห์วธิทีางสถติดิว้ยโปรแกรม 

สำเร็จรปู สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูล คอื รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    

ทำการทดสอบสมมตฐิาน การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์

เพยีร์สันและสรา้งสมการทำนายโดยการวเิคราะห์ถดถอยด้วยสหสัมพันธ์พหุคูณ 

   ผลการวจิัย พบว่า ปัจจัยของคุณภาพชีวติการทำงานของพยาบาลมี

ความคดิเห็นอยู่ในระดับมากโดยสูงสุด คอื ด้านการเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านสถานที่

ทำงานปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดา้นการพัฒนาขดีความสามารถของบุคคล ตามลำดับ

ระดับความผกูพันองค์การโดยรวมและทุก ๆ ด้านอยู่ในระดับมากที่ระดับนัยสำคัญทาง

สถติิ 0.05 องค์ประกอบของคุณภาพชวีติการทำงาน ด้านการไดร้ับผลตอบแทนที่เพยีงพอ

และยุตธิรรม ดา้นสถานที่ทำงานปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ดา้นความมีปฏิสัมพันธ์อันดี

กับเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติกับการทำงานและดา้นการเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม มีอทิธพิลในทศิทางบวกกับความผูกพันองค์การที่ระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ0.05 

  ณฐกร โสภาวนัส (2560) ไดท้ำการศึกษา คุณภาพชวีิตในการทำงาน  

ความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อความพงึพอใจในการทำงานของบุคลากรสำนักงานสถติิ

แห่งชาติ ผลการวจิัย พบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างใหค้วามสำคัญกับปัจจัยคุณภาพชีวติในการ

ทำงานรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยรวมมคี่าเท่ากับ 4.5342) กลุ่มตัวอยา่งให้

ความสำคัญกับปัจจัยความผกูพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ค่าเฉลี่ยรวมมี

ค่าเท่ากับ 4.5213) กลุ่มตัวอย่างมีความพงึพอใจในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวมมคี่าเท่ากับ 4.529 และ 4) ผลจากการวเิคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุ พบว่าตัว

แปรอสิระสามารถอธบิายความผันแปรของความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากร 

สำนกังานสถติแิห่งชาต ิโดยรวมไดร้อ้ยละ 92.5 (R2=0.925) โดยที่ปัจจัยที่มีผลต่อความ
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พงึพอใจในการทำงานของบุคลากรสำนักงานสถิติแหง่ชาตโิดยรวม ไดแ้ก่ คุณภาพชวีติใน

การทำงาน ด้านผลตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม ด้านสิ่งแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย ดา้นการพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏบิัตงิาน ด้านความก้าวหนา้และม่ันคงในอาชีพ 

ดา้นภาวะอสิระจากงาน และความผูกพันด้านความรูส้กึ ด้านความต่อเนื่อง และด้าน

บรรทัดฐาน 

  พระมหารัฐพงษ์ พรมหากุล (2563) ไดท้ำการศึกษา อิทธิพลของปัจจัยส่วน

บุคคลและคุณภาพชวีิตการทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีน

พระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศกึษากลุ่มที่ 8 การวจิัยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษา

ระดับคุณภาพชวีติการทำงานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปรยิัติ

ธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุ่มที่ 8 2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา กลุม่ที่ 8 

3) เพื่อศึกษาอทิธพิลของคุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก ่

บุคลากรของโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ประกอบดว้ย จังหวัด

อุดรธาน ีหนองคาย สกลนคร บงึกาฬ จำนวน 218 คน โดยใชก้ารสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ 

และการสุ่มแบบง่าย ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิตทิี่ใช้

ในการวเิคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

การวเิคราะห์การถดถอยโลจสิตกิ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ   

   ผลการวจิัย พบว่า 1) คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรของโรงเรยีน

พระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุ่มที่ 8 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา กลุม่

ที่ 8 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.09) 2) ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพ 

ระยะเวลาการปฏบิัติงาน และรายได้ต่อเดือนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

โรงเรยีนพระปรยิัตธิรรม  แผนกสามัญศกึษา กลุ่มที่ 8 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 ยกเวน้ ปัจจัยส่วนบุคคล  ดา้นอายุ และระดับการศกึษา  3) ตัวแปรอสิระ คอื คุณภาพ

ชวีติการทำงานทุกตัวแปร สามารถนำไปใชใ้นการพยากรณ์ความความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา กลุ่ม 8 ไดร้อ้ยละ 51.60 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ์ (β) สูงที่สุด คอื 

ธรรมนูญในองค์การ (β=.326) รองลงมาคอื การบูรณาการทางสังคม (β=.258)     
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ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (β=.240) และการพัฒนาความรูค้วามสามารถ

ของบุคลากร (β=.200) ตามลำดับ ยกเวน้ตัวแปรค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ 

สิ่งแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน และความสมดุล

ระหว่างงานกับชวีติส่วนตัว 

  กัญญา บุดดาจันทร์ (2563) ไดท้ำการศกึษาคุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผล

ต่อความผกูพันต่อองค์การ ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 

การวจิยัครัง้น้ีมวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาคุณภาพชวีิตการทำงาน และความผกูพันต่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของ

คุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม 3) เพื่อศกึษาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม กลุ่มตัวอย่างไดแ้ก่ บุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม จำนวน 216 คน  

   ผลการวจิัยพบว่า 1) คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x=3.71) เม่ือพจิารณารายดา้น 

พบว่า ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ดา้นสภาพการทำงานที่คำนงึถึงความปลอดภัย ถูก

สุขลักษณะ และสุขภาพของพนักงาน ( x=3.99) รองลงมาคอื ด้านลักษณะงานที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคม ( x=3.89) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านการไดร้ับ

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม ( x=3.15) 2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

สายสนับสนุน สังกดัโรงพยาบาลนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x=3.89)     

เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ดา้นความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัตงิาน ( x=4.17) 

รองลงมาคอื ด้านความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชกิขององค์การ ( x=3.77)     

ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านการยอมรับเปา้หมาย นโยบาย การบรหิารงาน  

ขององค์การ ( x=3.68)  3) คณุภาพชวีติการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม ด้านสภาพการทำงานที่คำนึงถงึความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและ

สุขภาพของพนักงาน ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการบูรณาการ

ทางสังคมหรอืการทำงานร่วมกัน ดา้นประชาธปิไตยในองคก์าร ด้านความสมดุลระหว่าง

งานกับชวีติส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มอีทิธพิลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม อย่างมีนัยสำคัญทาง
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สถติทิี่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันทำนายความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ไดร้อ้ยละ 56.60 4) แนวทางในการพัฒนาความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ไดแ้ก่ ควรมีการ

กำหนดนโยบายและการบรหิารงานที่มีแนวทางการพัฒนาประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน 

เปดิโอกาสใหกั้บบุคลากรมีความเป็นอสิระในการทำงานที่เหมาะสม ส่งเสรมิการพัฒนา

บุคลากรใหม้คีวามรูค้วามสามารถด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ ในการประเมินผลการ

ปฏบิัติงานควรยดึระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ โดยเนน้คุณภาพงานและ

ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก และนำหลักเกณฑ์การประเมนิผลการปฏิบัตงิานที่มคีุณภาพ 

โปร่งใส ยุตธิรรม และไดม้าตรฐานมาใชใ้นการประเมนิผล และควรจัดหาสิ่งอำนวยความ

สะดวกทัง้วัสดุอุปกรณ์ที่มปีรมิาณและคุณภาพใหม้ากพอกับการทำงาน 

 งานวจัิยต่างประเทศ 

  Rossmiller (1992 อ้างถงึใน อมรรตัน์ อ่อนนุช, 2546, หน้า 15) ได้ศกึษา

คุณภาพชีวติการทำงานของครูและอาจารย์ใหญ่ในโรงเรยีนมัธยมศกึษา ซึ่งการศกึษาครัง้นี้

ได้ทำการสัมภาษณ์ครโูรงเรยีนมัธยมศกึษา 8 ท่าน เพื่อหาและอธบิายถงึการปฏบิัตงิาน

ของผูบ้รหิารว่ามีผลต่อคุณภาพชวีิตการทำงานของครไูดอ้ย่างไรและ พบว่า อาจารย์ใหญ่

มอีทิธิพลทางบวกกับคร ูในแง่ของการมีส่วนร่วมของครูในการตัดสนิใจที่มีผลกระทบต่อ

งานของคร ูรวมทัง้ มีผลกระทบเชิงบวกต่อความร่วมมือและปฏิสัมพันธ์การใชท้ักษะ    

และความรู้ และสภาพการเรยีนการสอน 

  Kells (1996 อา้งถงึใน อมรรัตน์ อ่อนนุช, 2546, หน้า 15) ไดศ้กึษาการรับรู้

ถงึคุณภาพชีวติการทำงานในวทิยาลัยเทคโนโลยแีละศิลปประยุกต์ 2 แห่ง ณ เมอืง  

ออนตารโีอ ประเทศแคนาดา  สบืเนื่องจากว่ามีสัญญาณบ่งบอกใหเ้ห็นถึงการตกต่ำของ

คุณภาพชีวติการทำงานของคณาจารย์ในวทิยาลัยดังกล่าวมาเป็นเวลานานพอสมควร อกี

ทัง้กำลังใจในการทำงานของคณาจารย์เหล่านี้อยูใ่นระดับต่ำ ผูว้จิัยไดท้ำการสำรวจดู

คุณลักษณะเด่น ๆ ของผลตอบแทนที่คณาจารย์ฝ่ายวชิาการของวทิยาลัย เห็นว่า สำคัญ

ต่อคุณภาพชีวติพร้อมทัง้สำรวจถงึการรับรูว้่าสภาพปัจจุบันที่เขาทำงานอยู่เป็นอย่างหนึ่ง

และอกีด้านหนึ่งผูว้จัิยได้ทำการสำรวจเช่นเดยีวกันกับผู้บรหิารวทิยาลัย และได้นำผลมา

เปรยีบเทยีบ เพื่อดูความสัมพันธ์และผลกระทบที่มีต่องาน ผลการวิจัย พบว่า คุณลักษณะ

เด่นของผลตอบแทนที่คณาจารย์ประสงค์จะไดร้ับส่วนมาก เป็นผลตอบแทนดา้นภายใน

เป็นส่วนใหญ่มากกว่าสิ่งตอบแทนภายนอก และยัง พบว่า คณุลักษณะเหล่านั้นสัมพันธ์  
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กับกระบวนการและค่านยิมทางด้านครอบครัวขององค์การในขณะที่คณาจารย์เหล่านี้ 

รูส้กึว่าสภาพการทำงานของเขาสมัพันธ์กับระดับขัน้ทางการบรหิารในองค์การ ความรูส้กึ

ของคณาจารย์แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถติกิับความรูสึ้กของฝ่ายบรหิาร และยัง 

พบว่า พื้นฐานทางครอบครัวและด้านข้อมูลส่วนตัวมีผลนอ้ยมาก และไม่สม่ำเสมอต่อท่าที

ของคณาจารย์ รูปแบบการจัดการและการปฏบิัติจะเป็นตัวแปรที่สำคัญที่กำหนดท่าที  

และความประพฤตขิองคณาจารย ์

  Wright (2001, Abstract) ไดศ้กึษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานโดย ศกึษา

การจูงใจในหน่วยงานของรัฐบาล ผลการศกึษา พบว่า การทำงานในสภาพโดยทั่ว ๆ ไปใน

หน่วยงานของรัฐบาลจะมีองค์ประกอบ คอื เปา้หมายขององค์การ ความขัดแยง้ ระเบยีบ

ขอ้บังคับต่าง ๆ และเป้าหมายที่พเิศษเฉพาะของแต่ละองค์การซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้จะ

เป็นสิ่งจูงใจในลำดับแรกของการทำงาน และผลการศึกษาพบอกีว่า กรอบของเหตุผลที่

หนักแนน่ จะมีความสำคัญต่อแรงจูงใจในการทำงานขององค์การในอนาคต ซึ่งจะสามารถ

เป็นพลังพเิศษที่เพิ่มแรงจูงใจมคีวามสอดคล้องกัน คอื ผูบ้รหิารส่วนใหญ่มีแรงจูงใจสูง   

ในการปฏบิัตงิาน เม่ือพจิารณาเป็นรายด้านแลว้นำมาเปรยีบเทยีบกับทฤษฎีของแมคคลี

แลนด์ ผลการวิจัยส่วนใหญ่ พบว่า ความตอ้งการความสำเร็จในงาน ความต้องการ

ความสัมพันธ์  ผูร้่วมงานความตอ้งการใชอ้ำนาจอยู่ในระดับสูงนอกจากนี้การศกึษา

งานวจิัย พบว่า การเพิ่มแรงจูงใจใหเ้กดิขึ้นสำหรับผูบ้ริหารและบุคลากรในหน่วยงานทำได้

หลายแบบ เช่น เริ่มจากการใหผู้ร้่วมงานไดเ้ข้าใจถงึเปา้หมายขององค์การ  ระเบยีบ

ขอ้บังคับและเปา้หมายที่พเิศษขององค์การ สิ่งเหล่าน้ีถือเป็นแรงจูงใจเบื้องต้นและหลาย

งานวจิัยไดข้อ้สรุปที่คลา้ยคลงึกันว่าสภาพแวดล้อมที่ดใีนการทำงาน  ความสำเร็จในการ

ทำงาน  ลักษณะของผูน้ำ ความมเีหตุผลในการทำงาน สามารถเพิ่มแรงจูงใจในการทำงาน

ได้ 

  Duncan (2003 อา้งถงึใน ณัฏฐา บัวหลวง, 2551) ไดศ้กึษาคุณภาพชวีติการ

ทำงานของประเทศในแถบสแกนดเินเวยีกับประเทศอื่น ๆ ในสหภาพยุโรป พบว่า ยังไม่พบ

ขอ้มูลเด่นชัดทจีะอธิบายความแตกต่างได ้แต่จากข้อมูลทไีดใ้นมุมมองของพนักงานใน

องค์การในด้านคุณภาพชวีิตการทำงาน ได้แก่ ระดับการมีส่วนร่วมในงานและการตัดสนิใจ 

โอกาสเตบิโตในอาชพี และความมั่นคงในงาน พบว่า พนักงานในประเทศเดนมาร์ก สวเีดน 

และกลุ่มตัวอย่างบางส่วนของประเทศฟนิแลนด ์มีคุณภาพในการทำงานและโอกาสการ   
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มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจต่าง ๆ มากกว่าประเทศอื่น ๆ ในสหภาพยุโรป โดยใหเ้หตุผลถงึ

ความแตกต่างของลักษณะสภาพสังคม ธุรกจิ และเศรษฐกิจในแต่ละกลุ่ม 

  Louis, Kathryn and Kate (2003 อา้งถึงใน ณัฏฐา บัวหลวง, 2551) ศกึษา

คุณภาพชีวติการทำงานของพนักงานในมหาวทิยาลัยจอร์จเมสัน (George Mason 

University) ประเทศสหรัฐอเมรกิา พบว่า แหล่งของความพงึพอใจ แบ่งเป็น 6 มติ ิคอื 

ความเป็นธรรม สภาพการทำงาน เงนิเดอืนและสวัสดิการ อสิระในการทำงานและการ

เตบิโต การมีโอกาสทำกิจกรรมอื่น ๆ ทีไม่ใช่งาน ความพงึพอใจโดยรวมในชวีติและงาน 

นอกจากนี้) ยังไดศ้กึษาวัฒนธรรมระหว่างการทำงานและครอบครัว ข้อตกลงขององค์การ

ทมีใีหก้ับพนักงาน และแหล่งความเครยีด แบ่งเป็น 6 มิติ คอื ความเป็นธรรม สภาพการ

ทำงาน กฎระเบยีบ ความสัมพันธ์กับคนอื่น ที่จอดรถและการเดนิทางไปมาระหว่างบา้นกับ

สำนักงาน และเรื่องส่วนตัวในครอบครัว 

  Ackdeth Piyadeth (2010) ศกึษาบรรยากาศองคก์ารและคณุภาพชวีิตการ

ทำงาน ของพยาบาลประจำการในโรงพยาบาลส่วนกลาง ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ คอื พยาบาลประจำการ 

จำนวน 288 คนที่ทำงานอยู่ในโรงพยาบาลส่วนกลาง 3 แห่ง ของประเทศสาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว พบว่า บรรยากาศองค์การตามการรับรูข้องพยาบาล

ประจำการโดยรวมอยู่ในระดับตํ่า คุณภาพชีวติการทำงานตามการรับรูข้องพยาบาล

ประจำการโดยรวมอยู่ในระดับตํ่า ส่วนบรรยากาศองค์การมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับ

คุณภาพชีวติการทำงานอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 การศกึษาครั้งน้ีผูบ้รหิารสามารถ

นำไปทำแผนปรับปรุงองคก์ารเพื่อใหพ้ยาบาลประจำการมีคุณภาพชวีติการทำงานที่ดขีึ้น 

ต่อไป 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า คุณภาพ

ชวีติการทำงาน (Quality of work life) มีผลต่อการทำงานมาก กล่าวคอื ทำใหเ้กดิ

ความรูสึ้กที่ดตี่อตนเอง ทำใหเ้กดิความรูส้กึที่ดีต่องาน และทำใหเ้กดิความรูส้กึที่ดตี่อ

องค์การ หลายประการ เช่น ช่วยเพิ่มผลผลติขององค์การ ช่วยเพิ่มขวัญและกำลังใจของ

ผูป้ฏบิัตงิาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจ ใหแ้ก่พวกเขาในการทำงาน คุณภาพชวีติการทำงาน 

จะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผูป้ฏบิัตงิานดว้ย นอกจากนัน้คณุภาพชวีติการทำงานยังส่งผล

ตอ่คุณภาพชีวติการทำงานความผูกพันต่อองค์การ เพราะความผกูพันต่อองค์การ คอื  
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ความเชื่อมั่น ความเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การตลอดไป และการทุ่มเทใหก้ับการทำงานย่อม

เป็นตัวชี้วัดความสำเร็จในการทำงานในองค์การ  

 นอกจากคุณภาพชีวติการทำงานที่เป็นตัวแปรหรอืปัจจัยหนึ่งที่จะมอีทิธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรหรอืทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ แลว้ ยัง พบว่า    

การสนับสนุนจากองค์การ ก็เป็นอกีปัจจัยที่จะมอีทิธพิลต่อความผกูพันต่อองค์การของ

บุคลากรหรอืทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ จะสร้างความรูส้กึ

ต่างตอบแทน ทำใหบุ้คลากรเข้าร่วมเป็นสมาชกิขององค์การและมีบทบาททางสังคม 

ส่งเสรมิความคดิของบุคลากรที่ว่า องค์การตระหนักรูแ้ละใหร้างวัลเพื่อเพิ่มการปฏิบัตงิาน 

ซึ่งจะให ้ประโยชน์ที่ดีทัง้ต่อบุคลากรในแง่ของการมีความพงึพอใจในงานเพิ่มมากขึน้และ

ต่อองค์การในแงข่องการมกีารปฏิบัติงานที่ดขีึ้น การสนับสนุนจากหัวหนา้งานและรางวัล

จากองค์การและสภาพการทำงาน เป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลต่อการสนับสนุนจากองค์การ     

ซึ่งจะส่งผลกับองค์การในหลาย ๆ ด้าน เช่น เพิ่มความผูกพันกับองค์การ การรูส้กึถงึความ

เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความพงึพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน ผลการปฏิบัตงิาน 

ที่เพิ่มขึ้น  

 โดยในการวจิัยในครัง้นี้ผูว้จัิยไดน้ำทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การ 

(Organizational Support Theory) ของ Rhoades and Eisenberger (2002) มากำหนดเป็น

กรอบแนวคดิในการวจิัยเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร นำองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการทำงาน ของ Walton 

(1973, pp. 11-21) มากำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวจิัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการ

ทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร และนำแนวความคดิเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองค์การ ของ Steers (1977, pp. 46-75) มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของ

การวจิัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร 

 



 

บทที่ 3 

วธิดีำเนนิการวจิัย 

 การศกึษาวจิัยเรื่อง การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชีวิตการทำงาน    

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

เป็นการศกึษาวจิัยเชิงสำรวจ (Survey research) ผูว้จิัยไดก้ำหนดขัน้ตอนการวจิัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวจัิย 

  3. วธิกีารสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  5. การวเิคราะหข์อ้มูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 การศกึษาวจิัยครัง้นี้  ผูว้จิัยได้กำหนดกลุม่ประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

  1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ บุคลากรสังกัดการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร จำนวนทัง้สิ้น 454 คน (การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร, 2563) 

  2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ได้แก่ บุคลากรสังกัดการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร จำนวน 216 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างไดม้าโดยการเทยีบตาราง

สำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (สรชัย พศิาลบุตร, 

2556) และจะทำการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Sampling) เพื่อใหไ้ดจ้ำนวนตัวอย่าง

มากนอ้ยตามสัดส่วนของจำนวนประชากรในแต่ละอำเภอ ทำการสุ่มตัวอย่างในแต่ละสังกัด

จนครบจำนวนตามที่กำหนด  

 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนขนาดของประชากรกลุ่มตัวอย่าง

ในแต่ละสังกัด รายละเอยีดดังตาราง 1 
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ตาราง 1  จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวจิัย 

สังกัด 
จำนวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 กองอำนวยการ 122 63 

2 ฝา่ยวศิวกรรมและบรกิาร 111 57 

3 ฝา่ยปฏิบัติงานและบำรุงรักษา 149 71 

4 ฝ่ายบัญชีและพลังงานไฟฟา้ 72 25 

รวม 454 216 

ที่มา : การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร (2563) 

เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศกึษาครัง้น้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูว้จิัย

สรา้งข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎ ีเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง  

แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์การ

ทำงาน ตำแหน่ง และสังกัด ลักษณะคำถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ  

โดยผูว้จิัยกำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามระบุระดับการสนับสนุนจากองคก์ารของบุคลากร

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ทัง้นี้ผูว้จิัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถาม

ออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  



 89

           ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  ไดร้ับการสนับสนุนจากองค์การ 

           อยู่ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถงึ  ไดร้บัการสนับสนุนจากองค์การ 

           อยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  ไดร้ับการสนับสนุนจากองค์การ 

           อยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  ไดร้ับการสนับสนุนจากองค์การ 

           อยู่ในระดับนอ้ย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  ไดร้ับการสนับสนุนจากองค์การ 

           อยู่ในระดับนอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 3 คุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผูว้จิัย

กำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามระบุระดับคุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ทัง้นี้ผูว้ิจัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 

ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

           ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  มคีุณภาพชวีติการทำงานอยู่ในระดับ 

           มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถงึ  มคีุณภาพชีวติการทำงานอยู่ในระดับ 

            มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  มคีุณภาพชวีติการทำงานอยู่ในระดับ 

           ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีคุณภาพชวีติการทำงานอยู่ในระดับ 

           นอ้ย 
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   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  มคีุณภาพชวีติการทำงานอยู่ในระดับ 

           นอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผูว้จิัย

กำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามระบุระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้

ส่วนภมูภิาคจังหวัดสกลนคร ทัง้นี้ผูว้ิจัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 

ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เหน็ดว้ยในระดับนอ้ยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

           ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  มคีวามผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ 

           มากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถงึ  มคีวามผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ 

            มาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  มคีวามผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ 

           ปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ 

           นอ้ย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  มคีวามผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ 

           นอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชวีติการ

ทำงานและความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ลักษณะแบบสอบถาม มลีักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปดิ (Open-ended Form) 

 

 

 
 



 91

วธิกีารสร้างและหาประสทิธภิาพของเครื่องมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคดิ ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ   

และงานวจิัยเกี่ยวข้อง รวมทัง้ระเบยีบวธิวีจัิย เพื่อหาแนวทางในการกำหนดรูปแบบของ

แบบสอบ และขอ้คำถาม 

 2. สรา้งกรอบแนวคดิในการวจิัยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

โดยนำ 1) การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

2) คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มากำหนด

เป็นตัวแปรอสิระ และนำความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร มากำหนดเป็นตัวแปรตาม 

 3. กำหนดองคป์ระกอบและตัวบ่งช้ีของขอ้คำถามโดยการสังเคราะห ์แนวคดิ 

ทฤษฎี 1) ทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การ (Organizational Support Theory) ของ Rhoades 

and Eisenberger (2002) ออกมาเป็นขอ้คำถามวัดระดับเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ

ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 2)) องค์ประกอบของคุณภาพชีวติ 

ในการทำงาน ของ Walton (1973, pp. 11-21) ออกมาเป็นขอ้คำถามวัดระดับเกี่ยวกับ

คุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร และ  

3) แนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ของ Steers (1977, pp. 46-75) ออกมา

เป็นขอ้คำถามวัดระดับเกีย่วกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร 

 4. นำแบบสอบถามที่สรา้งขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ์เพื่อตรวจ

แกไ้ขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทำโดยนำ

แบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ จำนวน 5 ท่าน ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

(Content  Validity)  หลังจากนัน้นำมาหาดัชนคีวามสอดคลอ้ง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้  

(ชูศร ีวงศ์รัตนะ, 2541, หน้า 253-254) 
 

   IOC = 
N

R  

 

   เม่ือ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 
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     R  หมายถึง ความคดิเหน็ของผูเ้ชี่ยวชาญ โดยที ่ค่า +1  

          หมายถงึข้อคำถามสามารถนำไปวัดไดอ้ย่าง 

          แน่นอน, ค่า 0 หมายถงึ ไม่แน่ใจว่าจะวัดได ้ 

          และคา่ -1 หมายถงึ ขอ้คำถามไม่สามารถนำไป 

          วัดไดอ้ยา่งแน่นอน   

     N  หมายถึง  จำนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

  โดยเลอืกขอ้ที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนขอ้ใดมีค่าน้อยกว่า 0.5 ผูว้จิัย

นำมาปรับปรุงแก้ไข ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ ดังนัน้ ข้อคำถามทุกขอ้ จงึผ่านความ

เห็นชอบจากผูเ้ช่ียวชาญทัง้ 5 ท่านที่ไดต้รวจสอบและเห็นว่ามคีวามเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา 

ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวจิัยแลว้ ดังมีรายช่ือต่อไปนี้ 

  โดยผูเ้ช่ียวชาญ ประกอบด้วย  

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

  5.2 ว่าที่ร้อยตรี ดร.พิศดาร แสนชาติ อาจารย์ประจำสาขารัฐประศาสน

ศาสตร์ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร ประธานกรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

  5.4 นายจิระศักดิ์ ศรีมงคล หัวหน้าแผนกปฏิบัติการและบำรุงรักษา  

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  5.5 นายเนตรชนก เหง้าละคร ผู้ช่วยหัวหน้าแผนกมิเตอร์ การไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 6. นำแบบสอบถามที่ผ่านผูเ้ชี่ยวชาญและปรับปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะของ

ผูเ้ช่ียวชาญ 

 7. นำแบบสอบถามส่งใหท้ี่ปรกึษาวทิยานพินธ์หลัก ที่ปรกึษาวทิยานพินธ์ร่วม 

ตรวจสอบแก้ไขปรับปรุงก่อนนำไปขอจรยิธรรมวจิัยกับสถาบันวจิัยและพัฒนา 

 8. นำแบบสอบถามไปเสนอขอจรยิธรรมวจัิยกับสถาบันวจิัยและพัฒนา

ปรับปรุงแก้ไขตามที่คณะกรรมการจรยิธรรมวจัิยเสนอแนะมาก่อนนำไปทดลองใช ้ 
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(Try out) (เลขที่ใบรับรอง 075/2564) 

 9. นำแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษาจำนวน 30 ชุด คอื บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดนครพนม 

 10. นำขอ้คำถามที่ไดม้าวเิคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายขอ้กับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คดิข้อคำถาม

ที่มคี่าอำนาจจำแนกตัง้แต่ 0.361 ขึ้นไป ค่าวกิฤตของสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพยีร์สัน

ที่ระดับนัยสำคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี้ (นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 22) 

     
f

RR
p LU

2


  

   

     
f

RR
r LU   

   เมื่อ   p    หมายถงึ ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถงึ ค่าอำนาจจำแนก 

    UR  หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถงึ จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ำ 

    f    หมายถงึ จำนวนผูท้ี่เข้าสอบในกลุ่มสูง   

  ซึ่งแบบสอบถามไดค้่าอำนาจจำแนกระหว่างในข้อคำถาม  ดังนี้ 

  1) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ อยู่ระหว่าง 0.365-

.895 

  2) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามการสนับสนุนจากองค์การของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร อยู่ระหว่าง 0.399-0.842 

  3) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามคุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากร

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร อยู่ระหว่าง 0.398-0.787 

  4) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามความผกูพันต่อองค์การของบุคลากร

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร อยู่ระหว่าง 0.402-0.895 

 11. นำขอ้คำถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-4 มาหาค่าความเชื่อม่ัน  

(Reliability) โดยการวเิคราะหห์าค่าสัมประสทิธิ์แอลฟ่า (Alpha–Coefficient) ดว้ยวธิกีาร

ของ Cronbach  ทัง้นี้ทำการวเิคราะห์แบบสอบถามดว้ยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถติิ โดย

กำหนดค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม ตอ้งมากกว่า 0.70 จงึจะถอืว่าแบบสอบถามนัน้
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ใช้ได ้โดยมีสูตร ดังน้ี (Alpha Coefficient Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 

19)          
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  โดยไดค้่าความเชื่อมั่นของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ ไดค้่าความเชื่อม่ัน .855 

  2) แบบสอบถามการสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ได้ค่าความเชื่อม่ัน .981 

  3) แบบสอบถามคุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร ไดค้่าความเชื่อม่ัน .982 

  4) แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร ไดค้่าความเชื่อม่ัน .973 

 12. นำแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อม่ัน    

มาทำการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วนำไปเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จัิยจะเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 1. ผูว้จิัยนำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวทิยาลัย 

มหาวทิยาลัยราชภัฎสกลนคร ถึงผู้จัดการการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร เพื่อขอ

ความร่วมมอืในการเก็บขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรสังกัดการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร จำนวน 216 คน 
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 2. ส่งแบบสอบถามไปใหผู้ท้ี่เกี่ยวข้องพรอ้มชี้แจงรายละเอยีด ความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อทำความเขา้ใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ดำเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผูว้จิัยดำเนนิการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง 

และการลงพื้นที่จริง เพื่อนำแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 216 คน     

พรอ้มทัง้ช้ีแจงรายละเอยีด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อนำ

แบบสอบถามไปประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป  
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวเิคราะหข์อ้มูลผูว้จิัยทำการคำนวณโดยใชโ้ปรแกรมสำเร็จรปู   

โดยดำเนนิการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แลว้ลงรหัส (Coding form)    

  3. ดำเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล 

   3.1 การวเิคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1  

ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

   3.2 การวเิคราะห์ แบบสอบถามตอนที่ 2 การสนับสนุนจากองคก์ารของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวดัสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด 

วเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

ของคำถามเป็นรายข้อและรายดา้น โดยผูว้จิัยกำหนดเกณฑก์ารแปลความหมายตาม

แนวคดิของ Best (1993 อา้งถึงใน สนิ พันธุ์พนิิจ, 2554, หนา้ 155) ดังนี้ 

    4.51–5.00 หมายถงึ ไดร้ับการสนับสนุนจากองค์การในระดับมาก

ที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง ไดร้ับการสนับสนุนจากองค์การในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ ไดร้ับการสนับสนุนจากองค์การในระดับ 

ปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถงึ ไดร้ับการสนับสนุนจากองค์การในระดับน้อย 
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      1.00-1.50 หมายถงึ ไดร้ับการสนับสนุนจากองคก์ารในระดับนอ้ย

ที่สุด 

   3.3 การวเิคราะห์ แบบสอบถามตอนที่ 3 คุณภาพชวีิตการทำงานของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวดัสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด 

วเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

ของคำถามเป็นรายข้อและรายดา้น โดยผูว้จิัยกำหนดเกณฑก์ารแปลความหมายตาม

แนวคดิของ Best (1993 อา้งถึงใน สนิ พันธุ์พนิิจ, 2554, หนา้ 155) ดังนี้ 

    4.51–5.00 หมายถงึ มคีุณภาพชวีิตการทำงานในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มคีุณภาพชวีิตการทำงานในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ มคีุณภาพชวีิตการทำงานในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถงึ มคีุณภาพชวีติการทำงานในระดับน้อย 

      1.00-1.50 หมายถงึ มคีุณภาพชวีติการทำงานในระดับน้อยที่สุด 

   3.4 การวเิคราะห์ แบบสอบถามตอนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด 

วเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

ของคำถามเป็นรายข้อและรายดา้น โดยผูว้จิัยกำหนดเกณฑก์ารแปลความหมายตาม

แนวคดิของ Best (1993 อา้งถึงใน สนิ พันธุ์พนิิจ, 2554, หนา้ 155) ดังนี้ 

    4.51–5.00 หมายถงึ มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถงึ มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับน้อย 

      1.00-1.50 หมายถงึ มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับนอ้ยที่สุด 

   3.5 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษาการสนับสนุนจากองค์การมี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ผูว้จัิย

ทำการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดระดับ

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
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   3.6 การทดสอบสมมติฐานเพื่อศกึษาคุณภาพชวีติการทำงานมอีทิธิพล

ต่อความผกูพันต่อองค์การบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ผูว้จิัยทำการ

วเิคราะห์การถดถอยพหคุูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญ

ทางสถติทิี่ระดับ .05 

   3.7 วเิคราะห์ความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม จากแบบสอบถาม

ปลายเปดิ โดยวธิพีรรณนาวเิคราะห์เนื้อหา (Content analysis) 
 

สถติท่ีิใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวจิัยครัง้น้ี ผูว้จิัยไดใ้ช้สถิตใินการวเิคราะห์ ดังน้ี 

  1. การวเิคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล ใชส้ถติพิื้นฐาน ไดแ้ก่ 

ค่าความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage)     

  2.การหาคุณภาพของเครื่องมือ ใช้สถติเิพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเ้ชี่ยวชาญและใช้ค่าดัชน ีIOC (Index of Item-objective congruence) 

หาค่าอำนาจจำแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร

สัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวธิีของครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวเิคราะหร์ะดับ 1) การสนับสนุนจากองคก์ารของบุคลากรการไฟฟ้า

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 2) คุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร และ 3) ความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ใช้สถิติ ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) 

  4. การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 1) การสนับสนุนจากองค์การ

มอีทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร และ 

2) คุณภาพชีวิตการทำงานมอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากรการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ดำเนนิการโดย 

   4.1 ในเบื้องตน้จะทำการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้

ในการศกึษาเพื่อป้องกันการเกดิ Multicollinearity คอื การมีสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัว

แปรอสิระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการตัว

แบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึตอ้งตรวจสอบ
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระเพื่อให้แน่ใจว่าตัวแปรอสิระสามารถคงอยู่ในสมการตัว

แบบไดโ้ดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 0.05  

    ซึ่งการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากองค์การ      

และคุณภาพชีวติการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient)   

    สำหรบัการแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ใช้เกณฑ์ดังนี้ (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2541, หน้า 324) 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า  

มคีวามสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71–0.90 แสดงว่า  

มคีวามสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31–0.70 แสดงว่า  

มคีวามสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01–0.30 แสดงว่า  

มคีวามสัมพันธ์ระดับต่ำ 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์เชิง

เสน้ตรง 

   4.2 การศกึษาเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ผูว้จิัยทำการวเิคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ  

ที่ระดับ .05  

   4.3 การศกึษาเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตการทำงานมอีทิธพิลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ผูว้จิัยทำการวเิคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ  

ที่ระดับ .05 



 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะหข์้อมูล 

 การวเิคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยเรื่อง การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชีวติ

การทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยไดอ้ันดับการวเิคราะหข์อ้มูล ไวด้ังนี้ 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูล 

  2.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะหข์้อมูล 

 เพื่อความเขา้ใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้จิัยไดก้ำหนดสัญลักษณ ์

ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจที่ปรับแลว้ 

 b     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 OS    แทน  ผลรวมของการสนับสนุนจากองค์การของบุคลากร 

       การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 OS1   แทน  การสนับสนุนจากองคก์ารด้านความยุตธิรรม 

 OS2   แทน  การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจาก 

       หัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชา 

 OS3   แทน  การสนับสนุนจากองค์การด้านรางวัลและสภาพการทำงาน 



 

 

100

 QWL   แทน  ผลรวมของคุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ 

       ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 QWL1   แทน คุณภาพชีวติการทำงานดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและ 

       ยุตธิรรม 

 QWL2   แทน คุณภาพชวีติการทำงานดา้นสภาพแวดล้อมการทำงาน 

       ที่สะดวกและปลอดภัย 

 QWL3   แทน คุณภาพชีวติการทำงานดา้นโอกาสความก้าวหน้าและ 

       พัฒนาความสามารถ 

 QWL4   แทน คุณภาพชวีติการทำงานดา้นการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อน 

       ร่วมงาน 

 QWL5   แทน คุณภาพชีวติการทำงานดา้นความสมดุลระหว่างภาระงาน 

       กับชวีติส่วนตัว 

 QWL6   แทน คุณภาพชวีติการทำงานดา้นความก้าวหนา้และความมั่นคง 

       ในงาน 

 QWL7   แทน คุณภาพชวีติการทำงานดา้นสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ 

       ทำงาน 

 QWL8   แทน คุณภาพชวีติการทำงานดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

 OC    แทน  ผลรวมของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ 

       ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 OC1   แทน ความผูกพันต่อองค์การดา้นการยอมรับเป้าหมายนโยบาย  

       การบรหิารงานขององค์กร 

 OC2   แทน ความผูกพันต่อองค์การดา้นความทุ่มเทความพยายาม 

       ในการปฏิบตังิาน 

 OC3   แทน ความผูกพันต่อองค์การดา้นความตอ้งการที่จะดำรง 

       ความเป็นสมาชกิขององคก์ร 

 P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสำคัญทางสถติิ 

  *    แทน   มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .05 

  **    แทน   มนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .01 
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  ***   แทน   มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .00 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จัิยนำเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล ตามลำดับข้ันตอน แยกออกเป็น 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะหป์ัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดับการสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดับคุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะหอ์ิทธพิลของการสนับสนุนจากองคก์าร และ 

คุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 สำหรับรายละเอยีดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะหป์ัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ

สมรส ประสบการณ์การทำงาน ตำแหน่ง และสังกัด รายละเอยีดดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 จำนวนและรอ้ยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

(n=216) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวนคน รอ้ยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 145 67.13 

   - หญงิ 71 32.87 

2. อาย ุ   

   - ไม่เกนิ 30 ป ี 58 26.85 

   - 31-40 ปี 82 37.96 

   - 41-50 ปี 57 26.39 

   - 51 ปี ข้ึนไป 19 8.80 

3. ระดับการศกึษา   

   - ต่ำกว่าปรญิญาตรี 43 19.91 

   - ปรญิญาตร ี 139 64.35 

   - สูงกว่าปรญิญาตร ี 34 15.74 

4. สถานภาพสมรส   

   - โสด 91 42.13 

   - สมรส 110 50.93 

   - หม้าย/หย่ารา้ง 15 6.94 

5. ประสบการณ์การทำงาน   

   - ไม่เกนิ 5 ปี  38 17.59 

   - 6–10 ป ี 73 33.80 

   - 11–20 ปี 70 32.41 

   - 21 ปขีึ้นไป 35 16.20 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 (n=216) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จำนวนคน รอ้ยละ 

6. สังกัด   

   - กองอำนวยการ 63 29.17 

   - ฝ่ายวศิวกรรมและบรกิาร 57 26.39 

   - ฝ่ายปฏบิัตงิานและบำรุงรักษา 71 32.87 

   - ฝ่ายบัญชแีละพลังงานไฟฟา้ 25 11.57 

รวม 216 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มีจำนวนทัง้สิ้น 216 คน ส่วนใหญเ่ป็นเพศชาย  

จำนวน 145 คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.13 และเพศหญงิ จำนวน 71 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.87 

 เมื่อจำแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญม่อีายุระหว่าง 31-40 

ปี จำนวน 82 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.96 รองลงมาคอื อายไุม่เกิน 30 ป ีจำนวน 58 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 26.85 อายุระหว่าง 41-50 ป ีจำนวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.39 และอายุ 

51 ป ีขึ้นไป จำนวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.80 

 เมื่อจำแนกตามระดับการศกึษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

มกีารศกึษาในระดับปรญิญาตร.ี จำนวน 139 คน คดิเป็นรอ้ยละ 64.35 รองลงมาคือระดับ 

ต่ำกว่าปรญิญาตร ีจำนวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.91 และระดับสูงกว่าปรญิญาตร ี

จำนวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.74 

 เมื่อจำแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สมรส

แลว้ จำนวน 110 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.93 มสีถานภาพโสด จำนวน 91 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

42.13 และสถานภาพหมา้ย/หย่ารา้ง จำนวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.94 

 เมื่อจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

มปีระสบการณ์การทำงาน 6-10 ป ีจำนวน 73 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.80 มปีระสบการณ์

การทำงาน 11-20 ป ีจำนวน 70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.41 มีประสบการณ์การทำงานไม่

เกนิ 5 ป ีจำนวน 38 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.59 และมปีระสบการณ์การทำงาน 21 ป ีข้ึนไป 

จำนวน 35 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.20 
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 เมื่อจำแนกตามสังกัด พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายปฏบิัตงิาน

และบำรุงรักษา จำนวน 71 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.87 สังกัดกองอำนวยการ จำนวน 63 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 29.71 สังกัดฝา่ยวศิวกรรมและบรกิาร จำนวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

26.39 และสังกัดฝ่ายบัญชีและพลังงานไฟฟ้า จำนวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.57 

 โดยสรุป ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร มีจำนวนทัง้ส้ิน 216 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 67.13 มอีายุ

ระหว่าง 31-40 ป ีคดิเป็นรอ้ยละ 37.96 มีการศึกษาในระดับปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 

64.35 มสีถานภาพสมรสแล้ว คดิเป็นรอ้ยละ 50.93 และมปีระสบการณ์การทำงาน 6-10 

ป ีคดิเป็นรอ้ยละ 33.80 

 

 ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดับการสนับสนุนจากองค์การของบุคลากร 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์ระดับการสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดงัตาราง 3-6 

 

ตาราง  3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการสนับสนุนจากองค์การ 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายด้าน 

(n=216) 

ดา้น

ที่ 
การสนับสนุนจากองค์การ X  S.D. ความหมาย 

1 ดา้นความยุตธิรรม 3.97 0.51 มาก 

2 ดา้นการสนับสนุนจากหัวหนา้งานหรอื

ผูบ้ังคับบัญชา 3.86 0.62 มาก 

3 ดา้นรางวัลและสภาพการทำงาน 4.06 0.50 มาก 

รวม 3.96 0.36 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับการสนับสนุนจากองค์การของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.96) 
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เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า มีการสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับมาก ทุกดา้น โดยด้าน

ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านรางวัลและสภาพการทำงาน ( X =4.06) รองลงมาคือ  

ดา้นความยุตธิรรม ( X =3.97) และด้านการสนับสนุนจากหัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชา 

( X =3.86) ตามลำดับ 

 
ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการสนับสนุนจากองค์การ 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านความยุตธิรรม 

 รายข้อ 

(n=216) 

ขอ้

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 บุคลากรทุกคนได้รับการพจิารณาผลตอบแทน

ดว้ยกฎเกณฑ์ และมาตรฐานอันเดียวกัน 3.74 0.73 มาก 

2 การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมี

กฎเกณฑ์และมาตรฐานที่เหมาะสมในการ

พจิารณาผลการปฏบิัตงิานของท่าน 3.75 0.69 มาก 

3 กระบวนการตัดสินใจที่เกี่ยวขอ้งกับงานของท่าน 

มคีวามโปร่งใสและผูบ้ังคับบัญชาสามารถชี้แจง

ขอ้มูลใหท้่านทราบได้ 3.61 0.79 มาก 

4 เม่ือต้องตัดสนิใจใด ๆ เกี่ยวกับการทำงานของ

ท่าน ผูบ้ังคับบัญชาปฏบิัตต่ิอท่านดว้ยการให้

เกยีรต ิ 4.03 0.72 มาก 

5 เม่ือตอ้งพจิารณาหรอืตัดสินใจใด ๆ เกี่ยวกับงาน

ของท่านผูบ้ังคับบัญชามักจะปรกึษาหารอืกับ

ท่าน  4.02 0.75 มาก 

6 ผูบ้ังคับบัญชาปฏบิัติต่อท่านอย่างตรงไปตรงมา

และเปดิเผย  4.19 0.68 มาก 
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ตาราง  4 (ต่อ) 

 (n=216) 

ขอ้

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

7 การพจิารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อ

บุคลากรทัง้ในแงข่องการประเมินผลงาน 

กฎระเบียบต่าง ๆ มีการแจง้ใหบุ้คลากรทราบ

ล่วงหนา้ก่อนที่จะบังคับใช้ 4.21 0.72 มาก 

8 การพจิารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อ

บุคลากรทัง้ในแงข่องการประเมินผลงาน 

กฎระเบียบต่าง ๆ มีการชี้แจงใหบุ้คลากร

รับทราบข้อมูลที่ถูกตอ้ง 4.18 0.67 มาก 

9 การพจิารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อ

บุคลากรทัง้ในแงข่องการประเมินผลงาน 

กฎระเบียบต่าง ๆ มีการรับฟังขอ้เสนอแนะของ

บุคลากรเพื่อประกอบการตัดสินใจ 4.03 0.79 มาก 

รวม 3.97 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับการสนับสนุนจากองค์การของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านความยุตธิรรม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.97) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า มีการสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับ

มาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การพจิารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อ

บุคลากรทัง้ในแงข่องการประเมินผลงาน กฎระเบยีบต่าง ๆ มกีารแจ้งใหบุ้คลากรทราบ

ล่วงหนา้ก่อนที่จะบังคับใช้ ( X =4.21) รองลงมาคอื ผูบ้ังคับบัญชาปฏบิัติต่อท่านอย่าง

ตรงไปตรงมาและเปิดเผย ( X =4.19) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลีย่ต่ำที่สุด คอื กระบวนการตัดสนิใจ

ที่เกี่ยวขอ้งกับงานของท่าน มีความโปร่งใสและผูบ้ังคับบัญชาสามารถชีแ้จงข้อมูลใหท้่าน

ทราบได้ ( X =3.61)  
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ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการสนับสนุนจากองค์การ 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านการสนับสนุน 

 จากหัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชา รายข้อ 

 (n=216) 

ขอ้

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 องค์การหรอืผูบ้ริหารเห็นคุณค่าการทำงานของ

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 4.05 0.70 มาก 

2 ผูบ้ังคับบัญชาเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของ

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 3.82 0.82 มาก 

3 ผูบ้ังคับบัญชามักช่ืนชมในความสำเร็จจากการ

ทำงานของท่าน 3.86 0.78 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชาใหค้ำแนะนำปรกึษาและช่วยเหลอื

ในการปฏบิัตงิานเสมอ 3.91 0.81 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชาเปดิโอกาสใหท้่านได้แสดงความ

คดิเหน็เกี่ยวกับการปฏบิัตงิานไดอ้ยา่งอสิระ 3.93 0.83 มาก 

6 ผูบ้ังคับบัญชาสนับสนุนท่านใหมี้ความก้าวหน้า 3.59 1.04 มาก 

รวม 3.86 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับการสนับสนุนจากองค์การของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรอื

ผูบ้ังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.86) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีการ

สนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื องค์การหรอื

ผูบ้รหิารเห็นคุณค่าการทำงานของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ( X =4.05) รองลงมาคอื 

ผูบ้ังคับบัญชาเปดิโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการปฏบิัตงิานไดอ้ย่างอสิระ  

( X =3.93) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาสนับสนุนท่านใหมี้ความกา้วหนา้ 

( X =3.59)  
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ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับการสนับสนุนจากองค์การ 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านรางวัลและสภาพ 

 การทำงาน รายขอ้ 

 (n=216) 

ขอ้

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 องค์การสนับสนุนใหท้่านมโีอกาสพัฒนาความรู ้

ความสามารถในงานอาชีพส่งเสรมิใหศ้กึษาต่อ 

อบรม และศกึษาดูงาน 4.18 0.67 มาก 

2 องค์การสนับสนุนใหท้่านก้าวหนา้ในสายงาน

อาชีพมากขึน้หากท่านมีคุณสมบัตแิละ

ประสบการณ์พอ 4.00 0.75 มาก 

3 องคก์ารมกีารวางระบบของการทำงานที่ช่วย

ส่งเสรมิความสะดวกในการทำงาน 4.14 0.72 มาก 

4 สภาพแวดล้อมในการทำงานเอื้อต่อการทำงาน

ของท่านเป็นอย่างดี 4.22 0.73 มาก 

5 องคก์ารจัดสรรอุปกรณ์และสิ่งอำนวยความ

สะดวกในการทำงานที่เพยีงพอและสอดคล้อง

กับความตอ้งการของท่าน 3.78 0.77 มาก 

6 องค์การใหค้วามสำคัญต่อความปลอดภัยในการ

ทำงานของท่าน 4.03 0.79 มาก 

รวม 4.06 0.50 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับการสนับสนุนจากองคก์ารของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านรางวัลและสภาพการทำงาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.06) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มกีารสนับสนุนจาก

องค์การอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื สภาพแวดล้อมในการ

ทำงานเอื้อต่อการทำงานของท่านเป็นอย่างดี ( X =4.22) รองลงมาคอื องค์การสนับสนุน

ใหท้่านมโีอกาสพัฒนาความรู ้ความสามารถในงานอาชพีส่งเสรมิให้ศึกษาต่อ อบรม และ
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ศกึษาดูงาน ( X =4.18) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื องค์การจัดสรรอุปกรณ์และสิ่ง

อำนวยความสะดวกในการทำงานที่เพยีงพอและสอดคลอ้งกับความตอ้งการของท่าน  

( X =3.78)  

 

 ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดับคุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากร 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์ระดับคุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 7-15 

 

ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการทำงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร รายด้าน 

(n=216) 

ดา้น

ที่ 
คุณภาพชีวติการทำงาน X  S.D. ความหมาย 

1 ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 3.15 0.64 ปานกลาง 

2 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงานที่สะดวกและ

ปลอดภัย 3.99 0.68 มาก 

3 ดา้นโอกาสความกา้วหนา้และพัฒนา

ความสามารถ 3.53 0.66 มาก 

4 ด้านการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 3.88 0.68 มาก 

5 ดา้นความสมดุลระหว่างภาระงานกับชวีติ

ส่วนตัว 3.67 0.64 มาก 

6 ดา้นความกา้วหนา้และความมั่นคงในงาน 3.82 0.63 มาก 

7 ดา้นสทิธส่ิวนบุคคลในสถานที่ทำงาน 3.69 0.63 มาก 

8 ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.89 0.64 มาก 

รวม 3.69 0.51 มาก 
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 จากตาราง 7 พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.69) เมื่อพจิารณาเป็นราย

ดา้นพบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านสภาพแวดล้อมการทำงานที่สะดวกและ

ปลอดภัย ( X =3.99) รองลงมาคอื ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( X =3.89)  

ดา้นการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ( X =3.88) ดา้นความกา้วหน้าและความ

มั่นคงในงาน ( X =3.82) ดา้นสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน ( X =3.69) ดา้นความ

สมดุลระหว่างภาระงานกับชีวติส่วนตัว ( X =3.67) ดา้นโอกาสความก้าวหน้าและพัฒนา

ความสามารถ ( X =3.53) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอ

และยุตธิรรม ( X =3.15) ตามลำดับ 
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ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการทำงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอ 

 และยุตธิรรม รายข้อ 

 (n=216) 

ขอ้ 

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 รายได้แต่ละเดือนของท่านเพยีงพอสำหรับใชจ้่าย

ภายในครอบครัว 3.09 0.99 ปานกลาง 

2 รายไดเ้พยีงพอสำหรับเก็บออมเพื่อใชจ่้ายใน

อนาคต 2.82 0.95 ปานกลาง 

3 การเลื่อนขัน้เงนิเดือนเหมาะสมเมื่อเทยีบกับผล

การปฏบิัตงิาน 3.28 0.83 ปานกลาง 

4 สวัสดกิาร เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีน

บุตร ค่าลดหย่อน ค่าเสี่ยงภัย และอื่น ๆ มีความ

เพยีงพอและเหมาะสมต่อความตอ้งการขัน้

พื้นฐาน 3.30 0.92 ปานกลาง 

5 องคก์ารกำหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ 3.17 0.86 ปานกลาง 

6 องค์การกำหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับ

ปรมิาณงานที่รับผดิชอบ 3.26 0.83 ปานกลาง 

7 องคก์ารกำหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับ

ตำแหน่ง 3.16 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.15 0.64 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 8 พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง ( X =3.15) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มคีุณภาพชีวติการทำงานอยู่ใน

ระดับปานกลาง ทุกขอ้ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื สวัสดกิาร เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

ค่าเล่าเรยีนบุตร ค่าลดหย่อน ค่าเสี่ยงภัย และอื่น ๆ มีความเพยีงพอและเหมาะสมต่อความ
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ตอ้งการข้ันพื้นฐาน ( X =3.30) รองลงมาคอื การเลื่อนขัน้เงนิเดือนเหมาะสมเมื่อเทยีบกับ

ผลการปฏบิัตงิาน ( X =3.28) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื รายไดเ้พยีงพอสำหรับเก็บ

ออมเพื่อใช้จ่ายในอนาคต ( X =2.82) 

 

ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการทำงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านสภาพแวดลอ้ม 

 การทำงานที่สะดวกและปลอดภัย รายข้อ 

 (n=216) 

ขอ้ 

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 องค์การมกีารตรวจสุขภาพบุคลากรอย่างน้อยปี

ละ 1 ครั้ง และมกีารตรวจสุขภาพอย่างต่อเนื่อง 4.53 0.78 มากที่สุด 

2 องค์การมีแผนการปอ้งกันความเสี่ยงหรอื

อันตรายที่อาจเกดิขึ้นขณะปฏิบัติงานอย่าง

เหมาะสม 3.91 0.85 มาก 

3 องคก์ารมรีะบบการรกัษาความปลอดภัยที่

เหมาะสม 3.73 0.91 มาก 

4 องค์การมอีุปกรณ์ เครื่องมือ ที่มคีุณภาพ และไม่

เป็นอันตรายต่อการทำงาน                          3.86 0.78 มาก 

5 องค์การใหค้วามใส่ใจต่อความปลอดภัยของสถานที่

ทำงาน 3.94 0.75 มาก 

6 องค์การมกีารจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ และเสยีง อย่าง

เหมาะสม 4.01 0.71 มาก 

7 องคก์ารมีมาตรการในการจัดสภาพการทำงาน

เพื่อป้องกันอุบัติเหตุหรอืวินาศภัยอย่างเหมาะสม 3.94 0.78 มาก 

รวม 3.99 0.68 มาก 
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 จากตาราง 9 พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านสภาพแวดลอ้มการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.99) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื องค์การมีการตรวจสุขภาพบุคลากรอย่างนอ้ยปลีะ 1 ครั้ง และมกีารตรวจ

สุขภาพอย่างต่อเนื่อง ( X =4.53) มคีุณภาพชวีติการทำงานในระดับมากที่สุด รองลงมาคอื 

องค์การมีการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูม ิและเสยีง อย่าง

เหมาะสม ( X =4.01) มคีุณภาพชีวติการทำงานในระดับมาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

คอื องคก์ารมรีะบบการรักษาความปลอดภัยที่เหมาะสม ( X =3.73) มคีุณภาพชวีติการ

ทำงานในระดับมาก 
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ตาราง  10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการทำงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านโอกาสความก้าวหน้า 

 และพัฒนาความสามารถ รายข้อ 

 (n=216) 

ขอ้ 

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านได้รับมอบหมายงานที่มีความสำคัญ  และ

ช่วยพัฒนาความรูค้วามสามารถ ความคดิ และ

ทักษะ 3.50 0.90 ปานกลาง 

2 ท่านมโีอกาสไดใ้ช้ความรูค้วามสามารถในการ

ทำงานอย่างเต็มที่ 3.55 0.83 มาก 

3 ท่านมโีอกาสใชค้วามคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์ในการ

ทำงาน เพื่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อหน่วยงาน 3.49 0.97 ปานกลาง 

4 องค์การสนับสนุนใหบุ้คลากรไปอบรมหลักสูตร

ต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการ

ทำงาน 3.55 0.80 มาก 

5 ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สามารถใหค้วามรู้

หรอืคำปรกึษาแนะนำ เมื่อเกิดปัญหาในการ

ปฏบิัติงานได้ 3.55 0.79 มาก 

6 องค์การมกีารส่งเสริมความรูค้วามสามารถของ

บุคลากรในการปฏบิัตงิาน 3.56 0.80 มาก 

7 องคก์ารส่งเสรมิใหท้่านมโีอกาสที่จะไดด้ำรง

ตำแหน่งที่มคีวามสำคัญสูงขึ้น 3.54 0.95 มาก 

รวม 3.53 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านโอกาสความก้าวหน้าและพัฒนาความสามารถ ( X =3.53) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื องค์การมีการส่งเสรมิความรู้

ความสามารถของบุคลากรในการปฏบิัตงิาน ( X =3.56) มคีุณภาพชีวติการทำงานใน



 

 

115

ระดับมาก รองลงมาคอื ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สามารถใหค้วามรูห้รอืคำปรึกษา

แนะนำ เม่ือเกิดปัญหาในการปฏบิัตงิานได ้( X =3.55) มคีุณภาพชวีติการทำงานในระดับ

มาก ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านมีโอกาสใชค้วามคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์ในการทำงาน 

เพื่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อหน่วยงาน ( X =3.49) มีคุณภาพชวีิตการทำงานในระดับปานกลาง 

 

ตาราง  11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการทำงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านการไดร้ับการยอมรับ 

 จากเพื่อนร่วมงาน รายข้อ 

 (n=216) 

ขอ้ 

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 องค์การส่งเสรมิใหท้่านมสี่วนร่วมในการแสดง

ความคดิเห็น 4.07 0.81 มาก 

2 องค์การส่งเสรมิใหท้่านมสี่วนร่วมในการ

ตัดสนิใจ 3.98 0.76 มาก 

3 ท่านไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้ังคับบัญชา 3.82 0.72 มาก 

4 ท่านไดร้ับความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานเป็น

อย่างดี 3.76 0.80 มาก 

5 ท่านไดร้ับความช่วยเหลอืจากผูบ้ังคับบัญชาใน

การทำงานเป็นอย่างดี 3.75 0.75 มาก 

รวม 3.88 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ( X =3.88) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มคีุณภาพชีวติการทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดย 

ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื องค์การส่งเสรมิใหท้่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ 

( X =4.07) รองลงมาคอื องค์การส่งเสริมใหท้่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ( X =3.98) 
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ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านไดร้ับความช่วยเหลือจากผูบ้ังคับบัญชาในการทำงาน

เป็นอย่างดี ( X =3.75) 

 

ตาราง  12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการทำงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านความสมดุลระหว่าง 

 ภาระงานกับชวีติส่วนตัว รายขอ้ 

(n=216) 

ขอ้ 

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านไม่ไดท้ำงานนอกเวลาปฏบิัตงิานหรอืนำงาน

กลับไปทำต่อที่บา้น 3.55 1.02 มาก 

2 ภาระงานที่ท่านรับผิดชอบไม่ทำใหเ้กดิปัญหา

เกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจติใจ เช่น เครยีด 

นอนไม่หลับ ป่วย 3.48 0.82 ปานกลาง 

3 ท่านมคีวามพงึพอใจในวันหยุดปฏบิัติงานที่มีอยู่

ในปัจจุบัน 3.74 0.79 มาก 

4 การปฏิบัติงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่

เป็นส่วนตัวในการดูแลสุขภาพหรอืพักผอ่น 3.62 0.90 มาก 

5 ปัจจุบันท่านพอใจกับการมีเวลาใหค้รอบครัว 

สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตัวของท่าน 3.83 0.77 มาก 

6 องค์การมีการกำหนดเวลาการทำงานที่

เหมาะสมในแต่ละวัน 3.81 0.70 มาก 

รวม 3.67 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านความสมดุลระหว่างภาระงานกับชีวติส่วนตัว ( X =3.67) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ปัจจุบันท่านพอใจกับการมีเวลา

ใหค้รอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตัวของทา่น ( X =3.83) มคีุณภาพชวีติการ
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ทำงานในระดับมาก รองลงมาคอื องค์การมีการกำหนดเวลาการทำงานที่เหมาะสมในแต่

ละวัน ( X =3.81) มคีุณภาพชวีิตการทำงานในระดับมาก ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ  

ภาระงานที่ท่านรับผิดชอบไม่ทำใหเ้กิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจติใจ เช่น เครยีด 

นอนไม่หลับ ป่วย ( X =3.48) มคีุณภาพชวีติการทำงานในระดับปานกลาง 

 

ตาราง  13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการทำงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านความก้าวหนา้และ 

 ความมั่นคงในงาน รายขอ้ 

 (n=216) 

ขอ้ 

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านได้รับการสนับสนุนใหม้ีแนวทางหรอืโอกาส

ในการเลื่อนตำแหน่งหนา้ที่ที่สูงข้ึนในลักษณะ

ของคุณภาพชวีิตการทำงาน 3.72 0.69 มาก 

2 ท่านพงึพอใจต่อโอกาสกับความเจรญิก้าวหนา้

ในหนา้ที่การงาน  3.85 0.67 มาก 

3 ท่านไดร้ับโอกาสในการศกึษาอบรมในวชิาชพี

เพิ่มเตมิ 3.84 0.76 มาก 

4 หน่วยงานพจิารณาความดีความชอบ 

ปรับเปลี่ยน หรอืเลื่อนตำแหน่งโดยยดึหลัก

ความรูค้วามสามารถ 3.75 0.88 มาก 

5 หน่วยงานพิจารณาความดีความชอบ 

ปรับเปลี่ยน หรอืเลื่อนตำแหน่งด้วยความเป็น

ธรรมและโปร่งใส 3.92 0.74 มาก 

6 ผูบ้ังคับบัญชามีนโยบายสนับสนุนความก้าวหนา้

ของบุคลากรในหน่วยงานอย่างเหมาะสม 3.85 0.73 มาก 

7 ท่านรูส้กึถงึความมั่นคงในงาน 3.83 0.76 มาก 

รวม 3.82 0.63 มาก 
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 จากตาราง 13 พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน ( X =3.82) เม่ือ

พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มคีุณภาพชวีติการทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานพจิารณาความดคีวามชอบ ปรับเปล่ียน หรอืเลื่อนตำแหน่ง

ดว้ยความเป็นธรรมและโปร่งใส ( X =3.92) รองลงมาคอื ท่านพงึพอใจต่อโอกาสกับความ

เจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ( X =3.85) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านได้รับการ

สนับสนุนใหมี้แนวทางหรอืโอกาสในการเลื่อนตำแหน่งหน้าที่ที่สูงข้ึนในลักษณะของ

คุณภาพชีวติการทำงาน ( X =3.72) 
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ตาราง  14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการทำงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านสทิธสิ่วนบุคคล 

 ในสถานที่ทำงาน รายขอ้ 

 (n=216) 

ขอ้ 

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชาใหค้วามเคารพ

ในสทิธสิ่วนบุคคลไม่กา้วก่ายในเรื่องส่วนตัวของ

ท่าน 3.74 0.69 มาก 

2 องค์การมกีารประเมินการปฏบิัติงานตาม

ระเบยีบแบบแผนที่กำหนดไวแ้ละนำมาใชใ้นการ

ใหคุ้ณใหโ้ทษกับบุคลากร 3.68 0.70 มาก 

3 องคก์ารมนีโยบาย ระเบยีบที่เป็นแนวทาง

ปฏบิัติงานที่ดีสำหรับบุคลากร 3.70 0.68 มาก 

4 ผูบ้ังคับบัญชามกีารปฏบิัตติ่อบุคลากรทุกคน

อย่างเสมอภาคและเท่าเทยีมกัน 3.67 0.79 มาก 

5 ผูบ้ังคบับัญชารับฟังความคิดเห็น ปัญหา และ

ดำเนนิการแกไ้ข ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของ

ผูป้ฏบิัตงิาน                3.67 0.73 มาก 

6 ผูบ้ังคับบัญชาใหอ้ำนาจการตัดสนิใจในงานที่

มอบหมายใหกั้บบุคลากร                                                                3.72 0.74 มาก 

7 ผูบ้ังคับบัญชาเอาใจใส่ในการปฏบิัติงาน รวมถึง

การเสยีสละและมคีวามรับผดิชอบร่วมกันกับ

ผูป้ฏบิัตงิาน 3.67 0.79 มาก 

รวม 3.69 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน ( X =3.69) เมื่อพจิารณา

เป็นรายขอ้ พบว่า มคีุณภาพชวีติการทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูง
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ที่สุด คอื เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชาใหค้วามเคารพในสทิธิส่วนบุคคลไม่กา้วก่ายใน

เรื่องส่วนตัวของท่าน ( X =3.74) รองลงมาคอื ผูบ้ังคับบัญชาใหอ้ำนาจการตัดสนิใจในงาน

ที่มอบหมายใหก้ับบุคลากร ( X =3.72) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาเอา

ใจใส่ในการปฏบิัตงิาน รวมถงึการเสยีสละและมคีวามรับผดิชอบร่วมกันกับผูป้ฏบิัติงาน 

( X =3.67) 

 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวติการทำงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านความเป็นประโยชน์ 

 ต่อสังคม รายขอ้ 

 (n=216) 

ขอ้ 

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 องค์การมนีโยบายและเปา้หมายการดำเนินงาน

เพื่อการช่วยเหลอืสังคม  3.86 0.59 มาก 

2 องค์การมสี่วนช่วยเหลือสังคมในดา้นต่าง ๆ เช่น 

ช่วยเหลอืผูป้ระสบปัญหาทางสังคม                          3.83 0.79 มาก 

3 องคก์ารใหค้วามร่วมมือในการดำเนินโครงการ

ต่าง ๆ ของส่วนราชการอื่น                                         3.93 0.74 มาก 

4 องค์การใหค้วามร่วมมือในการจัดกจิกรรมที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคม                                 3.98 0.73 มาก 

5 องคก์ารใหก้ารสนับสนุนด้านการอนุรักษ์

วัฒนธรรม และประเพณี 3.90 0.73 มาก 

6 บุคลากรในองค์การช่วยกันรักษาภาพพจน์ทีด่ี

ของหน่วยงาน 3.83 0.66 มาก 

รวม 3.89 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( X =3.89) เมื่อพจิารณาเป็น 

รายข้อ พบว่า มีคุณภาพชีวิตการทำงานอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
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คอื องคก์ารใหค้วามร่วมมอืในการจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ( X =3.98)  

รองลงมาคอื องค์การใหค้วามร่วมมอืในการดำเนนิโครงการต่าง ๆ ของส่วนราชการอื่น 

( X =3.93) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื องค์การมีส่วนช่วยเหลอืสังคมในดา้นต่าง ๆ 

เช่น ช่วยเหลือผูป้ระสบปัญหาทางสังคม ( X =3.83) 

 

 ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 16-19 

 

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายด้าน 

 (n=216) 

ดา้น

ที่ 
ความผูกพันต่อองค์การ X  S.D. ความหมาย 

1 การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารงาน

ขององค์กร 3.78 0.59 มาก 

2 ความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัตงิาน 4.08 0.60 มาก 

3 ความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกของ

องค์กร 3.79 0.63 มาก 

รวม 3.88 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.88) เมื่อพจิารณาเป็นราย

ดา้นพบว่า มีความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก ทุกดา้น โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คอื ความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัติงาน ( X =4.08) รองลงมาคอื ความต้องการที่

จะดำรงความเป็นสมาชกิขององคก์ร ( X =3.79) และการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การ

บรหิารงานขององคก์ร ( X =3.78) ตามลำดับ 
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านการยอมรับเป้าหมาย  

 นโยบาย การบรหิารงานขององค์กร รายข้อ 

(n=216) 

ขอ้ 

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานมีการบรหิารงานที่เหมาะสมและ

สอดคลอ้งกับสถานการณ์ปัจจุบัน 3.79 0.80 มาก 

2 ท่านมเีปา้หมายการปฏบิัติงานที่สอดคลอ้งกับ

เปา้หมายของหน่วยงาน 3.72 0.75 มาก 

3 ท่านมคีวามเชื่อมั่นและยอมรับแนวทางในการ

ปฏบิัติงานของหน่วยงาน 3.70 0.73 มาก 

4 ท่านรูส้กึมแีรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ำเสมอ 3.74 0.67 มาก 

5 ท่านเห็นดว้ยกับเปา้หมายขององค์การ 3.57 0.83 มาก 

6 ท่านคดิว่าองค์การจะนำท่านไปสู่ความสำเร็จได ้ 4.17 0.69 มาก 

รวม 3.78 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบรหิารงานขององค์กร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.78) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มคีวามผูกพันต่อ

องค์การ อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านคิดว่าองค์การจะนำ

ท่านไปสู่ความสำเร็จได้ ( X =4.07) รองลงมาคอื หน่วยงานมกีารบรหิารงานที่เหมาะสม

และสอดคลอ้งกับสถานการณ์ปัจจุบัน ( X =3.79) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านเหน็

ดว้ยกับเปา้หมายขององค์การ ( X =3.57) ตามลำดับ 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านความทุ่มเท 

 ความพยายามในการปฏบิัติงาน รายขอ้ 

(n=216) 

ขอ้ 

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่

ปฏบิัติประสบความสำเร็จ 4.20 0.64 มาก 

2 ท่านปฏิบัตงิานดว้ยความทุ่มเท เพื่อใหง้านนัน้

บรรลุผลตามที่ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายดว้ย

ความสม่ำเสมอ 4.14 0.68 มาก 

3 ท่านพรอ้มที่จะอุทศิแรงกายและแรงใจในการ

ปฏบิัติงานเพื่อความเจรญิก้าวหนา้ของหน่วยงาน 4.18 0.76 มาก 

4 ท่านใชค้วามรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ในการ

ทำงานเพื่อองคก์าร 4.15 0.67 มาก 

5 ท่านพยายามศกึษาคน้ควา้หาความรูใ้หม่ ๆ  

เพื่อนำมาปรับใช้ในการทำงานใหดี้ยิ่งข้ึนอยู่เสมอ 3.71 0.86 มาก 

รวม 4.08 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัตงิาน โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ( X =4.08) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การ อยู่ใน

ระดับมาก ทุกข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อให้

งานที่ปฏบิัตปิระสบความสำเร็จ ( X =4.20) รองลงมาคอื ท่านพรอ้มที่จะอุทศิแรงกายและ

แรงใจในการปฏบิัติงานเพื่อความเจรญิก้าวหน้าของหน่วยงาน ( X =4.189) ส่วนขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านพยายามศกึษาคน้ควา้หาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อนำมาปรับใช้ในการ

ทำงานใหด้ยีิ่งข้ึนอยู่เสมอ ( X =3.71) ตามลำดับ 
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ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ด้านความตอ้งการที่จะ 

 ดำรงความเป็นสมาชกิขององค์กร รายขอ้ 

(n=216) 

ขอ้ 

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานท่านเป็นองค์การที่ดีที่สุดที่ท่านจะ

ทำงานดว้ย 3.81 0.78 มาก 

2 ท่านมคีวามศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็น

พนักงานและเจ้าหนา้ที่ในหน่วยงานนี้ 3.86 0.83 มาก 

3 ท่านมคีวามรูส้กึจงรักภักดกีับหน่วยงาน 3.90 0.83 มาก 

4 ท่านมคีวามรูส้กึเสมอืนว่าตนเองเป็นเจา้ของ

หน่วยงาน  3.58 1.01 มาก 

5 ท่านตัง้ใจที่จะปฏิบัตงิานในองค์การไปตลอดอายุ

การทำงาน 3.79 0.78 มาก 

รวม 3.79 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ด้านความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.79) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มคีวามผูกพันต่อ

องค์การ อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมคีวามรูส้กึจงรักภักดี

กับหน่วยงาน ( X =3.90) รองลงมาคอื ท่านมคีวามศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็น

พนักงานและเจ้าหนา้ที่ในหน่วยงานนี้ ( X =3.86) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื  

ท่านมคีวามรูส้กึเสมอืนว่าตนเองเป็นเจา้ของหน่วยงาน ( X =3.58) ตามลำดับ 
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 ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะห์อทิธิพลของการสนับสนุนจากองค์การ  

และคุณภาพชวีติการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของการสนับสนุนจากองค์การ และคุณภาพชวีติการ

ทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 20-22 

 ในเบื้องต้นจะทำการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อปอ้งกันการเกิด Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อสิระ ซึ่งการที่ตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมคีวามคลาดเคลื่อน ดังนั้น จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระเพื่อให้แน่ใจว่า ตัวแปรอสิระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยกำหนด ระดับนัยสำคัญที ่0.05 

 การวเิคราะห์ความสัมพันธ์จะพจิารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันขา้ม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนัน้จงึจะทำการวเิคราะหร์ะดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552)  

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71–0.90 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31–0.70 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01–0.30 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับต่ำ 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์เชงิเสน้ตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากองค์การ และคุณภาพชีวติการทำงาน 

กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนครรายละเอยีด

ดังตาราง 20
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ตาราง 20 ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการสนับสนุนจากองค์การ และคุณภาพชวีติการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

ตัวแปร OS1 OS2 OS3 QWL1 QWL2 QWL3 QWL4 QWL5 QWL6 QWL7 QWL8 OC1 OC2 OC3 OC 

Mean 3.97 3.86 4.36 3.15 3.99 3.53 3.88 3.67 3.82 3.69 3.89 3.78 4.38 3.79 3.88 

S.D. 0.51 0.62 0.50 0.64 0.68 0.66 0.68 0.64 0.63 0.63 0.64 0.59 0.60 0.63 0.53 

OS1 1 .346** .398** .330** .367** .383** .120** .129* .110* .369* .351* .137* .368* .359* .104* 

OS2  1 .343 .160* .148* .274** .377** .282** .361** .399** .306** .461** .438** .614** .580** 

OS3   1 .336* .364* .360** .325** .342* .360* .345* .334* .333* .334* .314* .121* 

OS    .382* .388* .161* .248** .200** .220** .219** .167* .296** .244** .343** .340** 

QWL1    1 .525** .632** .383** .557** .546** .384** .432** .480** .354** .226** .411** 

QWL2     1 .541** .506** .505** .623** .455** .557** .489** .289** .136* .358** 

QWL3      1 .524** .596** .681** .582** .494** .632** .467** .380** .574** 

QWL4       1 .457** .783** .765** .599** .728** .529** .452** .662** 

QWL5        1 .637** .503** .562** .595** .501** .352** .560** 

QWL6         1 .677** .653** .666** .580** .476** .605** 

QWL7          1 .582** .658** .595** .482** .610** 

QWL8           1 .645** .531** .317** .578** 

QWL            .602** .604** .441** .616** 

OC1            1 .687** .584** .682** 

OC2             1 .628** .680** 

OC3              1 .644** 

OC               1 
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 จากตาราง 20 พบว่า การสนับสนุนจากองค์การ โดยภาพรวม (OS)  

มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวม (OC) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กัน

ในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.340)  

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (OC) กับการสนับสนุนจากองค์การ เป็น

รายดา้น พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกดา้น ดังน้ี 

  1. ด้านความยุตธิรรม (OS1) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับต่ำ และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.164) 

  2. ดา้นการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรอืผูบ้ังคับบัญชา (OS2) มี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.580) 

  3. ด้านรางวัลและสภาพการทำงาน (OS3) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับต่ำ 

และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.121) 

 ส่วนคุณภาพชวีติการทำงาน โดยภาพรวม (QWL) มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (OC) 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยมคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.616) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (OC) กับคุณภาพชวีติการทำงาน เป็นราย

ดา้น พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ทุกด้าน ดังนี้ 

  1. ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม (QWL1) มคีวามสัมพันธ์กัน      

ในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.441) 

  2. ดา้นสภาพแวดล้อมการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย (QWL1)             

มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.358) 

  3. ด้านโอกาสความก้าวหน้าและพัฒนาความสามารถ (QWL1) มี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.574) 

  4. ดา้นการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (QWL1) มคีวามสัมพันธ์กัน

ในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.662) 
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  5. ด้านความสมดุลระหว่างภาระงานกับชวีติส่วนตัว (QWL1) มคีวามสัมพันธ์

กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.560) 

  6. ด้านความกา้วหนา้และความมั่นคงในงาน (QWL1) มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.605) 

  7. ดา้นสิทธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน (QWL1) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.610) 

  8. ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (QWL1) มีความสัมพันธ์กันในระดับปาน

กลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.578) 

 จากขอ้มูลดังกล่าว พบว่า การสนับสนุนจากองค์การ โดยภาพรวม (OS) มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวม (OC) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กัน

ในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.340) และคุณภาพชวีติการทำงาน โดย

ภาพรวม (QWL) มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (OC) อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.616) ซึ่งตัวแปรอสิระ

มคีวามสัมพันธ์กันในระดับทีอ่ยู่ในเกณฑ์ข้อจำกัดหรือต่ำกว่า 0.80 (Stevens, 2002, p. 

189) ไม่ทำใหเ้กิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม (Multicollinearity) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรง

ในการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหคุูณ และไม่ส่งผลใหส้มการตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์

ตัวแปร ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระ 

เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไมเ่กนิ 10 และค่า Tolerance เข้าใกล ้1 

 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของการสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร แสดงรายละเอยีดดัง

ตาราง 21 
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ตาราง 21 ผลการวเิคราะหอ์ทิธิพลของการสนับสนุนจากองคก์ารที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

 ต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 2.227 .341  6.531 .000   

ความยุตธิรรม (OS1) .116 .062 .112 1.885 .061 .300 3.333 

การสนับสนุนจาก

หัวหนา้งานหรอื

ผูบ้ังคับบัญชา (OS2) .529 .051 .620 10.448 .000 .378 2.642 

รางวัลและสภาพการ

ทำงาน (OS3) .017 .059 .016 .294 .769 .252 3.456 

R=590, R2=.348, R2Adj=.338, F=37.660, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 21 การวเิคราะห์การถดถอยพหุเพื่อพยากรณอ์ทิธิพลของการ

สนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร พบว่า ตัวแปรของการสนับสนุนจากองค์การสามารถร่วมกัน

พยากรณ์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ได้รอ้ยละ 33.80 (Adjusted R2 = .338) เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อย พบว่า การ

สนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชา (OS2) มีค่าสัม

ประสทิธพิยากรณ ์=.620 อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ยกเวน้ดา้นความยุตธิรรม 

(OS1) และดา้นรางวัลและสภาพการทำงาน (OS3) ซึ่งไม่มอีทิธพิลต่อความผกูพันต่อ

องค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระ   

ไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระ เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation 

factor) ไม่เกนิ 10 และค่า Tolerance เข้าใกล ้1 ดังน้ัน จงึนำมาเขยีนเป็นสมการถดถอย

พหุคูณในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ไดด้ังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = 2.227+.529*(OS2)* 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .620*(OS2)* 
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 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของคุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อ

องค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 22 

 

ตาราง 22 ผลการวเิคราะหอ์ทิธิพลของคุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพัน 

 ต่อองค์กรของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 1.197 .168  7.146 .000   

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอ

และยุตธิรรม (QWL1) .008 .048 .010 .164 .870 .325 3.387 

สภาพแวดล้อมการทำงาน

ที่สะดวกและปลอดภัย 

(QWL2) .169 .046 .217 3.695 .000* .336 2.875 

โอกาสความก้าวหน้าและ

พัฒนาความสามารถ 

(QWL3) .105 .053 .132 1.986 .048* .289 3.685 

การได้รับการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงาน (QWL4) .130 .059 .169 2.212 .028* .298 4.264 

ความสมดุลระหว่างภาระ

งานกับชวีติส่วนตัว 

(QWL5) .130 .050 .158 2.588 .010* .286 4.526 

ความกา้วหนา้และความ

มั่นคงในงาน (QWL6) .168 .079 .200 2.138 .034* .289 3.968 

สทิธิส่วนบุคคลในสถานที่

ทำงาน (QWL7) .233 .063 .279 3.683 .000* .201 4.967 

ความเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม (QWL8) .122 .051 .147 2.413 .017* .246 4.062 

R=791, R2=.626, R2Adj=.612, F=43.332, Sig.=.000** 
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 จากตาราง 22 การวเิคราะห์การถดถอยพหุเพื่อพยากรณอ์ทิธิพลของคุณภาพ

ชวีติการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค 

จังหวัดสกลนคร พบว่า ตัวแปรคุณภาพชวีติการทำงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 

61.20 (Adjusted R2=.612) เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อย พบว่า ด้านสทิธส่ิวนบุคคล 

ในสถานที่ทำงาน (QWL7) มีค่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.279 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงาน

ที่สะดวกและปลอดภัย (QWL2) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.217 ด้านความกา้วหน้าและ

ความมั่นคงในงาน (QWL6) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.200 ด้านการไดร้ับการยอมรับ

จากเพื่อนร่วมงาน (QWL4) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.169 ดา้นความสมดุลระหว่าง

ภาระงานกับชวีติส่วนตัว (QWL5) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.158 ด้านความเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม (QWL8) มีค่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.147 และดา้นโอกาส

ความกา้วหนา้และพัฒนาความสามารถ (QWL3) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.132 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรมไม่มีอทิธพิล

ต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระ เนื่องจากคา่ 

VIF (Variance inflation factor) ไม่เกิน 10 และค่า Tolerance เขา้ใกล ้1 ดังนัน้ จงึนำมาเขยีน

เป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ไดด้ังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = 1.197+.008(QWL1)169(QWL2)+.105(QWL3)+.130(QWL4) 

+.130(QWL5) +.168(QWL6)+.233(QWL7)+.122(QWL8) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .217(QWL2)+.132(QWL3)+.169(QWL4)+.158(QWL5)+.200(QWL6) 

+.279(QWL7)+.147(QWL8) 

 ทัง้นี้ จากผลการวจิัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

  1. การสนับสนุนจากองค์การมีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ารบุคลากร

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

  2. คุณภาพชีวติการทำงานมอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากร

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 รายละเอยีดดังตาราง 23 
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ตาราง 23 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

1. การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมมี

อทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากรการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ปฏเิสธ 

2. การสนับสนุนจากองค์การดา้นการสนับสนุนจาก

หัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชามอีทิธพิลต่อความผกูพัน

ต่อองค์การบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ยอมรับ 

3. การสนบัสนุนจากองค์การดา้นรางวัลและสภาพการ

ทำงานมอีทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากรการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ปฏเิสธ 

4. คุณภาพชวีิตการทำงานด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอ

และยุตธิรรมมอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ยอมรบั 

5. คุณภาพชวีติการทำงานดา้นสภาพแวดล้อมการ

ทำงานที่สะดวกและปลอดภัยมีอทิธพิลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ปฏเิสธ 

6. คุณภาพชวีติการทำงานดา้นโอกาสความกา้วหนา้และ

พัฒนาความสามารถมีอทิธพิลต่อความผกูพันต่อ

องค์การบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

7. คุณภาพชีวติการทำงานดา้นการไดร้ับการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงานมอีทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

8. คุณภาพชวีิตการทำงานดา้นความสมดุลระหว่างภาระ

งานกับชวีติส่วนตัวมอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 
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ตาราง 23 (ต่อ)  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

9. คุณภาพชวีติการทำงานดา้นความกา้วหนา้และความ

มั่นคงในงานมีอทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวดัสกลนคร ยอมรบั 

10. คุณภาพชวีติการทำงานด้านสทิธสิ่วนบุคคลใน

สถานที่ทำงานมอีทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

11. คุณภาพชวีติการทำงานดา้นความเป็นประโยชน์ต่อ

สังคมมอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากรการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

 

 จากตาราง 23 ผลการทดสอบสมมตฐิาน  

  1. การสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรอื

ผูบ้ังคับบัญชา มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร จงึยอมรับสมมตฐิาน ส่วนการสนับสนุนจากองค์การด้านความยุตธิรรม และด้าน

รางวัลและสภาพการทำงาน ไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร จึงปฏเิสธสมมตฐิาน 

  2. คุณภาพชีวติการทำงานดา้นสทิธส่ิวนบุคคลในสถานที่ทำงาน ด้าน

สภาพแวดล้อมการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย ด้านความกา้วหนา้และความมั่นคงใน

งาน ด้านการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสมดุลระหว่างภาระงานกับ

ชวีติส่วนตัว ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านโอกาสความก้าวหนา้และพัฒนา

ความสามารถ มีอทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร จงึยอมรบัสมมตฐิาน สว่นคุณภาพชีวติการทำงานด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอ

และยุตธิรรมไม่มอีทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร ส่วนคุณภาพชวีติการทำงานด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรมไม่มี

อทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวจิัยเรื่อง การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผล 

ต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ได้ผลสรุป 

ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจิัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ข้อเสนอแนะการวจิยั 

สรุปผลการวจิัย 

 การวจิัยครัง้นี้ ผูว้ิจัยไดส้รุปผลการวจิัย ดังน้ี 

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มีจำนวนทัง้ส้ิน 216 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 145 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.13 มีอายุระหว่าง 31-40 ป ีจำนวน 82 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.96 มี

การศกึษาในระดับปรญิญาตร.ี จำนวน 139 คน คดิเป็นรอ้ยละ 64.35 มสีถานภาพสมรส

แลว้ จำนวน 110 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.93 และมปีระสบการณ์การทำงาน 6-10 ป ี

จำนวน 73 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.80 

 2. การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.06) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า มีการ

สนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านรางวัล

และสภาพการทำงาน ( X =4.06) รองลงมาคอื ด้านความยุตธิรรม ( X =3.97) และดา้น

การสนับสนุนจากหัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชา ( X =3.86) ตามลำดับ 

 3. คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คอื ด้านสภาพแวดล้อมการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย ( X =3.99) รองลงมา

คอื ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( X =3.89) ดา้นการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อน



 

 

135

ร่วมงาน ( X =3.88) ดา้นความกา้วหน้าและความม่ันคงในงาน ( X =3.82) ดา้นสทิธสิ่วน

บุคคลในสถานที่ทำงาน ( X =3.69) ดา้นความสมดุลระหว่างภาระงานกับชวีติส่วนตัว 

( X =3.67) ดา้นโอกาสความก้าวหน้าและพัฒนาความสามารถ ( X =3.53) ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ( X =3.15) ตามลำดับ 

. 4. ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.88) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีความผกูพัน

ต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก ทุกดา้น โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ความทุ่มเทความ

พยายามในการปฏิบัตงิาน ( X =4.08) รองลงมาคอื ความตอ้งการที่จะดำรงความเป็น

สมาชิกขององค์กร ( X =3.79) และการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบรหิารงานของ

องค์กร ( X =3.78) ตามลำดับ 

 5. การวเิคราะห์การถดถอยพหคุูณเพื่อพยากรณอ์ทิธิพลของการสนับสนุนจาก

องค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร พบว่า ตัวแปรของการสนับสนุนจากองค์การสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 

33.80 (Adjusted R2 = .338) เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อย พบว่า การสนับสนุนจาก

องค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชา (OP2) มีค่าสัมประสทิธิ

พยากรณ ์=.620 อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ยกเวน้ดา้นความยุตธิรรม (OP1) 

และด้านรางวัลและสภาพการทำงาน (OP3) ไม่มอีทิธพิลต่อความผกูพันต่อองค์การของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 6. การวเิคราะห์การถดถอยพหคุูณเพื่อพยากรณอ์ิทธิพลของคุณภาพชวีติ 

การทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค 

จังหวัดสกลนคร พบว่า ตัวแปรคุณภาพชวีติการทำงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 

61.20 (Adjusted R2=.612) เมื่อพจิารณาองค์ประกอบย่อย พบว่า ด้านสทิธส่ิวนบุคคลใน

สถานที่ทำงาน (QWL7) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.279 ด้านสภาพแวดลอ้มการทำงานที่

สะดวกและปลอดภัย (QWL2) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.217 ด้านความกา้วหน้าและ

ความมั่นคงในงาน (QWL6) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.200 ด้านการไดร้ับการยอมรับ

จากเพื่อนร่วมงาน (QWL4) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.169 ดา้นความสมดุลระหว่าง

ภาระงานกับชวีติส่วนตัว (QWL5) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.158 ด้านความเป็น
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ประโยชน์ต่อสังคม (QWL8) มีค่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.147 และดา้นโอกาส

ความกา้วหนา้และพัฒนาความสามารถ (QWL3) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์=.132 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรมไม่มีอทิธพิล

ต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 
 

อภปิรายผลการวจิัย 

 จากผลสรุปการวจิัย สามารถนำมาอภปิรายผลได ้ดังนี้ 

 1. ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเพื่อศกึษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร พบว่า ความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการ

ไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.88) เมื่อพจิารณา

เป็นรายดา้นพบว่า มีความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก ทุกดา้น โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คอื ความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัตงิาน ( X =4.08) รองลงมาคอื ความ

ตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์กร ( X =3.79) และการยอมรับเป้าหมาย 

นโยบาย การบรหิารงานขององค์กร ( X =3.78) ตามลำดับ 

  โดยดา้นความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัตงิาน ซึ่งเป็นดา้นที่มคี่าเฉลี่ย

สูงที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ 

โดยขอ้ที่มคี่าเฉลีย่สูงที่สุด คอื ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่ปฏิบัติประสบ

ความสำเร็จ ( X =4.20) รองลงมาคอื ท่านพรอ้มที่จะอุทิศแรงกายและแรงใจในการ

ปฏบิัติงานเพื่อความเจรญิก้าวหนา้ของหน่วยงาน ( X =4.189) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

คอื ท่านพยายามศกึษาค้นควา้หาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อนำมาปรบัใชใ้นการทำงานให้ดยีิ่งข้ึน

อยู่เสมอ ( X =3.71) ส่วนด้านการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบรหิารงานขององค์กร 

ซึ่งเป็นดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความผกูพันต่อองค์การ 

อยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านคดิว่าองค์การจะนำท่านไปสู่

ความสำเร็จได ้( X =4.07) รองลงมาคอื หน่วยงานมีการบรหิารงานที่เหมาะสมและ

สอดคลอ้งกับสถานการณ์ปัจจุบัน ( X =3.79) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านเห็นด้วย

กับเปา้หมายขององค์การ ( X =3.57) ตามลำดับ 

  ผลการวจิัยในครัง้น้ี สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ ดวงสมร มะโนวรรณ 

(2560) ไดท้ำการศกึษาคุณภาพชวีิตการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล   

ที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร และไดร้ับรองสถานพยาบาลของ JCI ผลการวจิัย 
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พบว่า ระดับความผูกพันองค์การโดยรวมและทุก ๆ ดา้นอยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกับ

งานวจิัยของ เฉลมิขวัญ เมฆสุข (2559) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยคุณภาพชีวติการทำงาน    

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏบิัติการ บรษิัท สยามฟติติ้งส์ 

จำกัด จากผลการวจิัยพบว่า ระดับของความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ รุ่งอรุณ ศลิป์ประกอบ (2558) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างคุณภาพชวีติการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล

ธรรมศาสตร์เฉลมิพระเกียรต ิผลการวจิัย พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลมิพระเกยีรติในภาพรวมระดับสูง สอดคลอ้งกับ

งานวจิัยของ กนกวรรณ เต็มโศภินกุล (2558) ไดท้ำการศกึษา การสนับสนุนจากองค์การ

และความผูกพันต่อองค์การของขา้ราชการกรมพินจิและคุม้ครองเด็กและเยาวชน 

ผลการวจิัย พบว่า ความผกูพันต่อองค์การของข้าราชการ กรมพินจิและคุม้ครองเด็ก   

และเยาวชนในภาพรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัญญา 

บุดดาจันทร์ (2563) ไดท้ำการศกึษาคุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์าร ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ผลการวิจัยพบว่า   

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x=3.89) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มคีวามผูกพันต่อ

องค์การในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ดา้นความทุ่มเทความ

พยายามในการปฏิบัตงิาน ( x=4.17) รองลงมาคอื ด้านความตอ้งการที่จะดำรงความเป็น

สมาชิกขององค์การ ( x=3.77) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ด้านการยอมรับ

เปา้หมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ ( x=3.68) 

 2. ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเพื่อศกึษาอทิธพิลของการสนับสนุนจากองค์การ     

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

พบว่า ตัวแปรของการสนับสนุนจากองค์การสามารถร่วมกันพยากรณร์ะดับความผกูพัน

ตอ่องค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 33.80 

(Adjusted R2 = .338) เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อย พบว่า การสนับสนุนจากองค์การ

ดา้นการสนับสนุนจากหัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชา (OP2) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ ์

=.620 อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 แสดงใหเ้ห็นว่า การสนับสนุนจากองค์การ 

จะเกิดจากการที่พนักงานพิจารณาว่าองค์การเหน็คุณค่าต่อการ ทำงานของพวกเขามาก

นอ้ยเพยีงใด ซึ่งการพจิารณาดังกล่าวจะเกี่ยวเนื่องถึงการพจิารณาหัวหน้างานว่า        
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เห็นคุณค่าต่อการทำงานของพวกเขามากนอ้ยเพยีงใดดว้ยเช่นกัน การกระทำต่าง ๆ ของ

หัวหนา้งานนัน้ เปรยีบเสมอืนตัวแทนขององค์การเพราะหัวหน้างานจะมคีวามรับผดิชอบ

โดยตรงต่อพนักงาน และมีหนา้ที ่ในการประเมนิผลงานของพนักงาน ดังน้ัน การกระทำ

ต่าง ๆ ของหวัหนา้งานอาจส่งผลใหเ้กดิทัง้ความพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจของพนักงาน ซึ่ง

พนักงานจะพจิารณาสิง่เหล่านี้ คอืการสนับสนุนจากองค์การ ดังเช่น จากการศกึษาของไอ

เซนเบอรเ์กอร์และคณะ พบว่า การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ทำใหเ้กดิการ รับรูก้าร

สนับสนุนจากองค์การ โดยจากการศกึษากับพนักงานในองค์การต่าง ๆ จำนวน 314 คน 

พบว่า การสนับสนุนจากหัวหน้างานกับการสนับสนุนจากองคก์ารจะขึ้นอยู่กับสถานะ

ภายในขององค์การของหัวหน้างาน กล่าวคอืพนักงานจะมรีะดับการสนับสนุนจากหัวหน้า

งานในระดับสูงต่อสถานะภายในองค์การของหัวหนา้งานที่มีระดับต่ำ เนื่องจากมกีาร

ทำงานที่ใกลช้ดิกับพนักงานมา กกว่า หวัหน้างานที่มสีถานะภายในองคก์ารระดับสูง และ

จากความเช่ือของพนักงานในเรื่องการประเมนิผลงานของพนักงานโดยหัวหน้างานนัน้ 

ขอ้มูลที่ไดใ้นการประเมนิจะถูกส่งต่อไปใช้ในการจัดการระดับสูงของ องคก์ารต่อไป ซึ่ง

เหตุผลนี้ทำใหพ้นักงานเชื่อมโยงการสนับสนุนจากหัวหนา้งานกับการสนับสนุนจากองค์การ 

  จากผลการวจิัยแสดงใหเ้ห็นว่า การสนับสนุนจากองค์การมีผลต่อทัศนคติ

ของพนักงานที่มีต่อองค์การ เม่ือบุคลากรไดร้ับรูก้็จะส่งผลต่อทัศนคติ แรงจูงใจ ความรูส้กึ

นกึคดิต่าง ๆ รวมถึงพฤตกิรรมที่บุคคลนัน้จะแสดงออกด้วย  นอกจากนัน้การสนับสนุน 

จากองค์การเป็นสิ่งสำคัญในการพัฒนาองค์การใหป้ระสบความสำเร็จไดต้ามเปา้หมาย

ขององค์การ โดยองคก์ารต้องดำเนนิการทำใหบุ้คลากรรับรูไ้ดว้่าองค์การมองเห็นคุณค่า

การเสยีสละในการทำงานพรอ้มทัง้ใหก้ารช่วยเหลือและสนับสนุนความตอ้งการข้ันพื้นฐาน

ใหด้ี ในรูปแบบของการตอบแทนต่าง ๆ เช่น การใหค้วามช่วยเหลอืหรอืการจัดหาอุปกรณ์

ในการทำงานเพื่อใหส้ามารถทำงานไดส้ำเร็จการจัดบรรยากาศองค์การที่เอื้อต่อการ

ทำงาน การใหโ้อกาสความก้าวหนา้ในงาน และโอกาสการพัฒนาตนเองโดยดำเนินการ

ผ่านนโยบาย กฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์าร เพื่อใหบุ้คลากรมีความเป็นอยู่ในการทำงานที่

ดี สอดคล้องกับทฤษฏกีารสนับสนุนจากองค์การ (Organizational OPport Theory : OST)  

ที่เกิดจากแนวคดิ ของ Eisenberger และคณะ (อา้งถงึใน วโิรจน์ เจษฎาลักษณ,์ 2553)   

ซึ่งมีความเชื่อว่าองคก์ารจะมคีวามสามารถรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีความสำคัญอย่างยิ่ง

ต่อองค์การไวไ้ดน้ัน้ จำเป็นต้องอาศัยความรูส้กึ นกึคดิ ความเชื่อ ต่าง ๆ ในสิ่งที่ดีต่อ

องค์การ ทำใหพ้นักงานในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การ และการแสดงพฤตกิรรม
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สำคัญที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ดังนัน้ตอ้งเกดิจากการที่องค์การตอ้งใหก้ารสนับสนุนใน

ดา้นต่าง ๆ แก่พนักงาน ไม่ว่าจะเป็นรางวัลที่เป็นตัวเงนิ การเลือ่นขัน้เลื่อนตำแหน่ง การ

สนับสนุนในดา้นการยกระดับสภาพชวีติความเป็นอยู่ให้ดีขึ้น รวมทัง้การสนับสนุนในด้าน

การยอมรับความคดิเห็น การมีส่วนร่วม การพัฒนายกระดับความรูค้วามสามารถของ

พนักงานในองค์การ เป็นต้น ซึ่งเมื่อองค์การมีการสนับสนุนในดา้นต่าง ๆ ดังกล่าวแล้ว ก็จะ

สรา้งการรับรูใ้หเ้กดิขึ้นกับพนักงาน ซึ่งเรยีกว่าการสนับสนุนจากองค์การ และแนวคดิของ 

Rhoades and Eisenberger (2002) ไดก้ล่าวว่า การสนับสนุนจากองค์การ จะมผีลต่อ

กระบวนการทางจติใจ ดังนี้ ประการที่หนึ่ง คอื จากบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนตอบ

แทน การสนับสนุนจากองค์การจะทำใหพ้นักงานเกดิความรูสึ้กที่ต้องดูแลเอาใจใส่ต่อ

สวัสดภิาพขององค์การ รวมทัง้ต้องช่วยใหอ้งค์การประสบความสำเรจ็ดังที่ไดต้ัง้เปา้หมาย

ไว ้ประการทสีอง คอื การดูแล การใหก้ารยอมรับ และการใหค้วามเคารพ โดยการ

สนับสนุนจากองค์การจะช่วย ตอบสนองความตอ้งการดา้นอารมณ ์สังคม ซึ่งส่งผลให้

พนักงานประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และร่วมมอืกันทำงานไปตามบทบาทหนา้ที่

ของตน ประการที่สาม คอื การสนับสนุนจากองค์การ จะส่งเสริมความเชื่อในเรื่องความ

คาดหวังในรางวัลที่เพิ่มมากข้ึนเมื่อผลงานมากขึ้น ไอเซนเบอร์เกอร์ และ คณะ ไดก้ล่าวว่า 

ระดับการสนับสนุนจากองค์การ จะมีผลทำใหพ้นักงานมีความคาดหวังต่อองค์การ 

แตกต่างกันไป รวมทัง้ยังส่งผลต่อการขาดงาน การทำความผดิ และผลงานของหวัหนา้งาน 

พนักงานจะมี ความคาดหวังในรางวัลที่มากขึน้ ถ้าองค์การประสบความสำเร็จดังที่ได้

ตัง้เปา้หมายไว้ การแผข่ยายการ รบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การจะตอ้งไดร้ับการยอมรับ

และการใหค้วามร่วมมอืจากสมาชกิในองค์การ ซึ่งส่ิง เหล่านี้จะพัฒนาใหเ้กดิความรูส้กึที่ดี

ต่อองค์การ โดยพนักงานจะมคีวามตั้งใจและทุ่มเทในการทำงานมากขึ้น จากที่กล่าวมา

ขา้งต้นทัง้ประสิทธภิาพ ความคาดหวังต่อรางวัล และการตอบแทนองค์การดว้ยการทุม่เท

ในการทำงานของพนักงานจะเป็นสิ่งที่ช่วยเพิ่มประสทิธิภาพในการทำงานของพนักงานและ

ทำให ้องค์การประสบความสำเร็จมากยิ่งข้ึน และสอดคลอ้งกับแนวคดิของ Rhoades and 

Eisenberger (2002, pp. 701-702; อ้างถึงใน สุพมิล มาสลิรีังสี, 2554, หนา้ 18-21) 

กล่าวถึง กระบวนการทางจติวทิยา 7 ด้าน ซึ่งเป็นผลจากการรับรู ้การสนับสนุนของ

องค์การ ไดแ้ก่ ความผกูพันต่อองค์การ, ความรูส้กึที่เกี่ยวขอ้งกับงาน ความผูกพันในงาน 

ผลการปฏบิัตกิาร ความตงึเครยีด ความต้องการที่จะทำงานต่อในองค์การ และพฤตกิรรม

หลกีเลี่ยงงาน โดยความผกูพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) จากแนวคดิ
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พื้นฐานเกี่ยวกับบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (The Reciprocity Norm) การ

สนับสนุนขององค์การจะสร้างใหเ้กดิความรูสึ้กของการตอบแทนบุญคุณแก่กัน เช่น 

องค์การควรใหส้วัสดกิารที่ดแีก่พนักงาน และพนักงานควรทำงานใหบ้รรลุเปา้หมายของ

องค์การ ซึง่จะช่วยเพิ่มความผูกพันดา้นจติใจ (Affective Commitment) ของพนักงานที่มีต่อ

องค์การเสมอืน (The Personified Organization) นอกจากนี้การสนับสนุนขององค์การยัง

ช่วยเพิ่มความผูกพันด้านจติใจผ่านการเตมิเต็มความตอ้งการ ทางดา้นสังคมและอารมณ ์

การเตมิเต็มความตอ้งการ ในลักษณะนี้จะก่อใหเ้กดิความรูสึ้กเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ

อย่างแน่นแฟน้ ตลอดจนเป็นเครื่องแสดงถงึสมาชกิภาพและสถานภาพตามบทบาท เช่น 

ตำแหน่งหัวหนา้งานจัดเป็นสมาชกิคนหนึ่งขององค์การ แต่ในขณะตำแหน่งนี้ก็เป็นสิ่งบ่ง

บอกถึงอัตลักษณ์ทางสังคมเช่นกัน นอกจากนี้การสนับสนุนขององค์การยังกระตุน้ให้

พนักงานเกิดสำนกึแห่งเป้าหมาย  

   ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ รชยา ภูวดลกิจ (2559) 

ได้ทำการศกึษาอทิธพิลของเจนเนอเรช่ันในองค์การ ค่านยิมในการทำงานและการ

สนับสนุนจากองค์การที่มตี่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค 

(สำนักงานใหญ)่ ผลการวจิัยพบว่า เจนเนอเรชั่นในองค์การ ค่านยิมในการทำงาน และการ

สนับสนุนจากองค์การ สามารถร่วมกันพยากรณค์วามผกูพันต่อองค์การไดร้อ้ยละ 34 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ ปารชิาติ เยพทิักษ ์

(2558) ไดท้ำการศกึษา การสนับสนุนขององค์การและความพอใจในงานที่มีผลต่อความ

ผาสุกขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่นำไปสู่ความผาสุกขององค์การ เชิงสาเหต ุ2 

ปัจจัย คอืการสนับสนุนจากองค์การ และความพอใจในงาน มอีทิธพิลผลต่อความผาสุก

ขององค์การ นอกจากนี้ความผาสุกขององค์การยังส่งผลต่อความผกูพันขององค์การ 

วัฒนธรรมองค์การที่น่าอยู ่และผลการปฏบิัตงิานที่มปีระสทิธภิาพ เพื่อนำไปสู่การพัฒนา

องค์การอย่างยั่งยนืต่อไป สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ววิรรธณ ีวงศาชโย (2558) ได้

ทำการศกึษาอทิธิพลการสนับสนุนจากหัวหน้างานและการสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผล

ต่อความตั้งใจลาออกผ่านความผูกพันต่อองค์การด้านจติใจของพนักงานจา้งเทศบาลนคร

นครปฐม ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า การรับรู ้การสนับสนุนจากหัวหน้างานเทศบาล

นครนครปฐมมอีทิธิพลทางบวกต่อความผูกพันด้านจติใจของ พนักงานจ้างเทศบาลนคร

นครปฐมตอ่องค์การเทศบาลนครนครปฐม การสนับสนุนจาก องค์การเทศบาลนคร

นครปฐมมีอทิธพิลทางบวกต่อความผูกพันดา้นจติใจของพนักงานจา้งต่อองค์การ  



 

 

141

เทศบาลนครนครปฐม สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กนกวรรณ เต็มโศภินกุล (2558)        

ได้ทำการศกึษา การสนับสนุนจากองค์การและความผูกพันต่อองคก์ารของข้าราชการกรม

พนิจิและคุ้มครองเด็กและเยาวชน ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ พบว่า ระดับการสนับสนุน

จากองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 ในทางบวกในระดับปานกลาง 

  ส่วนการสนับสนุนจากองค์การดา้นความยุตธิรรม (OP1) และดา้นรางวัลและ

สภาพการทำงาน (OP3) ไม่มอีทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ที่ผลการวจิัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า ในด้านความยุติธรรม  

ผูบ้ังคับบัญชาหรอืผูบ้รหิารการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มีการปฏบิัตติ่อใตบ้ังคับ

บัญชาตรงไปตรงมาและเปิดเผย มีการปฏิบัตติ่อผูใ้ตบ้ังคับบัญชาอย่างเท่าเทยีมกัน 

ไม่เลอืกที่รักมักที่ชัง เวลามีการประเมนิผลงาน กฎระเบยีบต่าง ๆ มกีารแจ้งใหบุ้คลากร

ทราบล่วงหน้าก่อนที่จะบังคับใช ้ซึ่งกระบวนการยุตธิรรม เป็นสิ่งที่แสดงถึงหนทางที่นำไปสู่

ความยุตธิรรมที่ใช้ในการพิจารณา ผลตอบแทนใหก้ับพนักงาน มอรแ์มนและคณะ 

(Moorman et al., 1998) ไดศ้กึษาเกี่ยวกับหัวหนา้งาน และลูกน้องที่ทำงานในโรงพยาบาล

ทหาร จำนวน 157 คู่ พบว่าความยุตธิรรมในองค์การด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับการสนับสนุนจากองค์การ อย่างไรก็ตามความยุตธิรรมอาจจะไม่ส่งผลต่อการ

สนับสนุนจากองค์การเสมอไป เนื่องจากองค์การอาจจะปฏบิัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่า 

เทยีมกัน โดยไม่สนับสนุนพนักงานทุกคนในองค์การ เช่น การไม่ส่งเสรมิความกา้วหนา้ใน

หนา้ที่ของ พนักงานทุกคนในองค์การ ในกรณน้ีีองค์การมคีวามยุตธิรรม แต่ความยุตธิรรม

นี้ไม่ไดท้ำใหพ้นักงานรับรูถ้งึ การสนับสนุนจากองค์การ ส่วนดา้นรางวัลและสภาพการ

ทำงาน ไม่มอีทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร อาจเป็นเพราะว่า การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคเป็นหน่วยงานรัฐวสิาหกจิ ที่มีรายได ้

สวัสดกิาร และสทิธปิระโยชน์ใหแ้ก่บุคลากรในอัตราที่สูง และมอีัตราที่ตามตัวอยูแ่ลว้  

รวมทัง้เป็นงานที่มีความม่ันคงเมื่อเทยีบกับหน่วยงานราชการ จงึทำใหก้ารสนับสนุนจาก

องค์การด้านรางวัลและสภาพการทำงาน ไม่มอีทิธิพลต่อความผกูพันต่อองค์การของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 3. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อศกึษาอทิธพิลของคุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผล

ต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร พบว่า  
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ตัวแปรคุณภาพชวีติการทำงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 61.20 (Adjusted R2=.612) เมื่อ

พจิารณาองค์ประกอบย่อย พบว่า ดา้นสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน (QWL7) มีค่า 

สัมประสทิธพิยากรณ ์=.279 ด้านสภาพแวดลอ้มการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย  

(QWL2) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ์ =.217 ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน 

(QWL6) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ์ =.200 ด้านการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

(QWL4) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ์ =.169 ด้านความสมดุลระหว่างภาระงานกับชวีติส่วนตัว 

(QWL5) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ์ =.158 ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (QWL8)  

มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ์ =.147 และดา้นโอกาสความกา้วหนา้และพัฒนาความสามารถ 

(QWL3) มคี่าสัมประสทิธพิยากรณ์ =.132 อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  

  จากผลการวจิัยแสดงใหเ้หน็ว่า หากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชาของ

บุคลากรใหค้วามเคารพในสิทธสิ่วนบุคคล ไม่กา้วก่ายในเรื่องส่วนตัวของบุคลากรที่ไม่

เกี่ยวขอ้งกับการทำงาน หน่วยงานมกีารประเมินการปฏิบัตงิานตามระเบียบแบบแผนที่

กำหนดไวแ้ละนำมาใช้ในการใหค้ณุใหโ้ทษ หน่วยงานมีนโยบาย ระเบียบที่เป็นแนวทาง

ปฏบิัติงานที่ดีสำหรับบุคลากร ผูบ้ังคับบัญชาใหค้วามเสมอภาคในการทำงาน ผูบ้รหิารรับ

ฟังความคดิเห็น ปัญหา และดำเนนิการแกไ้ข ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูป้ฏบิัติ 

ผูบ้รหิารใหอ้ำนาจในการตัดสินใจในงานที่ไดร้ับมอบหมาย ผูบ้รหิารใหค้วามสนใจและเอา

ใจใส่ในการปฏบิัต ิรวมถงึการเสยีสละและมีความรับผดิชอบร่วมกันกับผูป้ฏบิัตงิาน 

ย่อมจะส่งผลใหบุ้คลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร แสดงพฤตกิรรมที่ดีต่อ

องค์การ มคีวามปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ มคีวามเชื่อม่ันและเลื่อมใสศรัทธาในค่านยิม

ขององค์การ พรอ้มที่จะปฏิบัตงิานใหอ้งค์การอย่างเต็มกำลังความสามารถ ทำใหอ้งค์การ

ประสบความสำเร็จตามเปา้หมายที่วางไว ้นอกจากนัน้หากบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร มีความสุขและมคีวามพงึพอใจในการทำงาน มีคุณภาพชีวติการทำงานที่ด ี

จะทำใหบุ้คลากรมีสุขภาพจิตที่ดแีละส่งผลใหบุ้คลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาล

นครพนม มทีัศคติและพฤตกิรรมการแสดงออกที่ดี มีความมุ่งมั่นตัง้ใจในการทำงาน และ

เกดิความผูกพันจงรักภกัดแีละตอ้งการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป เพราะคุณภาพชวีิตการ

ทำงานเป็นปัจจัยหน่ึงที่บอกถงึลักษณะการทำงานที่ตอบสนองความต้องการของมนุษย์ 

การรับรูถ้งึสภาพความเป็นอยู่หรอืความสุขในการดำเนินชวีติที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน   

ทำใหช้วีติการทำงานสามารถตอบสนองความจำเป็นขั้นพื้นฐานของมาตรฐานสังคม มกีาร
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ประสานระหว่างการดำเนินชวีิตและงานใหช้วีิตและงานผสานกลมกลืน เพื่อใหง้าน  

ประสบความสำเร็จ ทำใหบุ้คลากรมีความพงึพอใจและมคีวามสุขในการทำงาน 

  คุณภาพชีวติการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญ เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

ลาออกของพนักงาน และมีผลทำใหพ้นักงานเกิดความพงึพอใจในการทำงานและ

ปฏบิัติงานอย่างมีประสทิธภิาพ (Rose, Beh, Uli and Idris, 2006) มคีวามรูส้กึที่ดตี่อ

องค์การ เกดิวัฒนธรรมองค์การ เกิดขวัญกำลังใจ (Desslers, 1991 อา้งใน สมหวัง  

โอชารส, 2542) รวมทัง้เอื้อใหพ้นักงานสามารถบรหิารจัดการคณุภาพชีวติของตนเอง

อย่างเหมาะสมอกีดว้ย ในทางกลับกัน หากมคีณุภาพชีวติการทำงานต่ำก็จะส่งผลใหเ้กดิ

ความไม่มั่นใจในความมั่นคงของตนเอง ความพงึพอใจต่อองค์การลดลง ซึ่งส่งผลกระทบใน

แง่ลบต่อองค์การ (Saraji and Dargahi, 2006) โดย Hackman and Suttle (1977) กล่าวว่า 

คุณภาพชีวติในการทำงานเป็นสิ่งตอบสนองความผาสุกและความพงึพอใจของผูป้ฏบิัติงาน

ทุก ๆ คนในองคก์าร การมีคุณภาพชวีติในการทำงานที่ดี นอกจากมีส่วนทำใหบุ้คลากรพงึ

พอใจแล้วยังอาจส่งผลต่อความเจรญิทางด้านอื่น ๆ เช่น สภาพแวดลอ้มทางสังคม 

เศรษฐกิจ หรอืผลผลิตต่าง ๆ และที่สำคัญคุณภาพชวีติในการทำงานจะนำไปสู่ความพงึ

พอใจในการทำงานและความผกูพันต่อองค์การได้ นอกจากนี้ยังช่วยใหอ้ัตราการขาดงาน 

การลาออก และอุบัติเหตุน้อยลง ขณะที่ประสิทธผิลขององค์การในแงข่วัญและกำลังใจ 

ความพงึพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปรมิาณผลผลติเพิ่มสูงขึ้น 

  ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ กัญญา บุดดาจันทร์ (2563) 

ได้ทำการศกึษาคุณภาพชวีิตการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากร

สายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ผลการวจิัยพบว่า 3) คุณภาพชวีิตการทำงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ด้านสภาพการทำงานที่คำนงึถงึ

ความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงาน ดา้นโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ

ของตนเอง ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรอืการทำงานร่วมกัน ดา้นประชาธปิไตยใน

องค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชวีติส่วนตัว และดา้นลักษณะงานที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคม มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด

โรงพยาบาลนครพนม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกันทำนาย

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม ไดร้อ้ยละ 

56.60 สอดคล้องกับงานวจิัยของ พระมหารัฐพงษ์ พรมหากุล (2563) ไดท้ำการศกึษา 

อทิธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชวีติการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
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องค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศึกษากลุ่มที่ 8 ผลการวจิัย 

พบว่า 3) ตัวแปรอสิระ คือ คุณภาพชีวติการทำงานทุกตัวแปร สามารถนำไปใช้ในการ

พยากรณ์ความความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญ

ศกึษา กลุ่ม 8 ไดร้อ้ยละ 51.60 อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่มีค่า 

สัมประสทิธพิยากรณ์ (β) สูงที่สุด คอื ธรรมนูญในองค์การ (β=.326) รองลงมาคอื 

การบูรณาการทางสังคม (β=.258) ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (β=.240) 

และการพัฒนาความรูค้วามสามารถของบุคลากร (β=.200) ตามลำดับ ยกเวน้ตัวแปร

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ ส่ิงแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน และความสมดุลระหว่างงานกับชวีิตส่วนตัว สอดคลอ้ง  

กับงานวจัิยของ ดวงสมร มะโนวรรณ (2560) ไดท้ำการศกึษาคุณภาพชวีิตการทำงาน   

กับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร และได้

รับรองสถานพยาบาลของ JCI ผลการวจิัยพบว่า องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการทำงาน 

ดา้นการไดร้ับผลตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม ดา้นสถานที่ทำงานปลอดภัยและถูก

สุขลักษณะ ด้านความมปีฏิสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวติ  

กับการทำงานและด้านการเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีอทิธพิลในทศิทางบวกกับความผูกพัน

องค์การที่ระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ0.05 สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ เฉลมิขวัญ เมฆสุข 

(2559) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยคุณภาพชวีติการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท สยามฟติติ้งส์ จำกัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย

คุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การม ี3 ปัจจัย คอื การทำงาน

ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ความสมดุลระหว่างงานกับชวีิตส่วนตัว และความ

เกี่ยวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 สอดคลอ้ง 

กับงานวจัิยของ รุ่งอรุณ ศลิป์ประกอบ (2558) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวติการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์

เฉลมิพระเกียรต ิผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานของบคุลากรโรงพยาบาล

ธรรมศาสตร์เฉลมิพระเกียรตมีิความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมระดับ

ปานกลาง (rxy = .54) อย่างมีนัยสำคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .05 เม่ือพจิารณารายด้าน พบว่า 

ทุกด้าน มคีวามสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยดา้นความรูส้ึก      

มคีา่เฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง (rxy = .56) เป็นอันดับแรก รองลงมา ได้แก่    

ดา้นความต่อเนื่อง (rxy = .42) และดา้นบรรทัดฐานทางสังคม (rxy = .42) อยู่ในระดับปาน
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กลาง ตามลำดับ และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ประภาพรรณ พยิะ (2556) ไดศ้กึษาเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างคณุภาพชวีติการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวทิยาลัยพะเยา ผลการศกึษา พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง คุณภาพชีวติ

การทำงานกับความผกูพันต่อองค์การ พบว่า คุณภาพชวีติการทำงานโดยรวม มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 เมื่อ

พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวติการทำงานทุกด้านมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ 

อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 ยกเวน้ดา้นความสัมพันธ์อันดใีนการทำงานร่วมกันมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 

  ส่วนคุณภาพชวีติการทำงานดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรมไม่มี

อทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร  

ที่ผลการวจิัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า ความผูกพนต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร เกดิขึ้นจากปัจจัยอื่น ๆ มากกว่า อัตราเงนิเดือน 

ถูกกำหนดใหเ้ป็นอัตราที่เป็นมาตรฐานเดียวกันโดยการกำหนดจากการไฟฟา้ส่วนภูมภิาค 

และมอีัตราที่ตามตัวอยู่แล้ว ถงึแม้ว่าจะมกีารเพิ่มอัตราเงนิเดอืนและค่าตอบแทนเพิ่มมาก

ขึ้น ในความรูส้กึของบุคลากรก็มักจะคดิว่าไม่เพยีงพอ อยากไดเ้พิ่มมากขึ้น  

จงึทำใหคุ้ณภาพชวีติการทำงานด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรมไม่มอีทิธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 
 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 

  ผลจากการวจิัยในครัง้นี้ ผูว้ิจัยไดข้อ้เสนอแนะการวิจัยดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะเพ่ือการนำผลการวจิัยไปใช้ 

  1.1 การไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ควรส่งเสรมิและพัฒนาสนับสนุน

จากองค์กร ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรอืผูบ้ังคับบัญชา โดยผูบ้ังคับบัญชาและ

ผูบ้รหิารควรสนับสนุนใหบุ้คลากรมีความก้าวหนา้ และเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของ

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ใหม้ากขึ้น และด้านความยุตธิรรม โดยผูบ้ังคับบัญชาและผูบ้รหิาร  

ควรช้ีแจงกระบวนการตัดสินใจที่เกี่ยวขอ้งกับงานใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชาได้ทราบ ดว้ยความ

โปร่งใส และในการพจิารณาผลตอบแทนความดคีวามชอบควรตัง้กฎเกณฑ์ และมาตรฐาน

อันเดยีวกัน ไม่เลอืกปฏิบัติ 



 

 

146

  1.2 การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ควรสง่เสรมิและพัฒนาคุณภาพ

ชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ดา้นค่าตอบแทนที่

เพยีงพอและยุตธิรรม โดยหน่วยงานในระดับนโยบาย ควรพจิารณากำหนดค่าตอบแทน  

ใหเ้หมาะสมกับตำแหน่ง และความรูค้วามสามารถของบุคลากร และดา้นโอกาส

ความกา้วหนา้และพัฒนาความสามารถ โดยผูบ้ังคับบัญชาควรเปดิโอกาสใหบุ้คลากร 

ได้ความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์ในการทำงาน เพื่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อหน่วยงาน และ

มอบหมายงานที่มคีวามสำคัญ เพื่อช่วยพัฒนาความรูค้วามสามารถ ความคดิ และทักษะ

ของบุคลากร 

  1.3 การไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ควรส่งเสรมิและสนับสนุน 

ใหบุ้คลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มีความผูกพันต่อองค์การ ด้านการ

ยอมรับเปา้หมาย นโยบาย การบรหิารงานขององค์กร โดยผูบ้ังคับบัญชาควรสื่อสาร 

ใหบุ้คลากรเห็นเหน็ดว้ยกับเป้าหมายขององค์การ และมคีวามเชื่อม่ันและยอมรับแนวทาง

ในการปฏบิัตงิานของหน่วยงาน โดยผู้บังคับบัญชาควรสื่อสารใหบุ้คลากรมีความรูส้กึ

เสมอืนว่าตนเองเป็นเจา้ของหน่วยงาน และตัง้ใจที่จะปฏิบัตงิานในองค์การไปตลอดอายุ

การทำงาน 

  1.4 การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ควรส่งเสรมิสนับสนุนและให้

ความสำคัญเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรอื

ผูบ้ังคับบัญชา เน่ืองจากเป็นตัวแปรที่มอีทิธพิลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

  1.5 การไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ควรส่งเสรมิสนับสนนุและให้

ความสำคัญเกี่ยวกับคุณภาพชวีติการทำงานดา้นสิทธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน       

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย ด้านความก้าวหนา้และความม่ันคง

ในงาน ด้านการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ด้านความสมดุลระหว่างภาระงาน   

กับชวีติส่วนตัว ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านโอกาสความกา้วหนา้และพัฒนา

ความสามารถ เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การบุคลากร     

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ตามลำดับ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรทำการศกึษาถงึปัจจัยหรอืตัวแปรอื่น ๆ ที่มีผลต่อความผกูพันต่อ

องค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร เช่น วัฒนธรรมองค์การ  
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การสรา้งทมีงานของผูบ้รหิาร การบรหิารความขัดแยง้ของผูบ้รหิาร ภาวะผูน้ำของผูบ้รหิาร 

ความสุขในการทำงาน เป็นตน้  

  2.1 ควรทำการศกึษาวจิัยเรื่องดังกล่าว โดยทำการเปรียบเทยีบกบั 

การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคในจังหวัดใกล้เคยีง เช่น จังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร จังหวัด

กาฬสินธุ์ จังหวัดอุดรธานี เพื่อที่จะได้ทราบการสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชวีติ

การทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค ของแต่

ละจังหวัด 

  2.3 ควรมีการศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อใหไ้ดข้้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับการ

สนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชวีติการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร เป็นข้อมูลเชงิประจักษ์มากขึ้น โดยใช้   

การสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group) เป็นตน้ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืการวจิัย 

 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการบริหารหลักสูตร

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ว่าที่ร้อยตรี ดร.พิศดาร แสนชาติ อาจารย์ประจำสาขารัฐประศาสน

ศาสตร์ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร ประธานกรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

 4. นายจิระศักด์ิ ศรีมงคล หัวหน้าแผนกปฏิบัติการและบำรุงรักษา  

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 5. นายเนตรชนก เหง้าละคร ผู้ช่วยหัวหน้าแผนกมิเตอร์ การไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

เร่ือง 

การสนบัสนุนจากองคก์ารและคุณภาพชวีติการทำงานที่ส่งผลตอ่ 

ความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 
 

คำช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการสนับสนุนจากองค์การและ

คุณภาพชีวติการทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร คำตอบจากแบบสอบถามฉบับนี้จะเก็บเป็นความลับซึ่งไม่มี

ผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลที่ถูกต้อง จงึขอความอนุเคราะห์ให้ท่านตอบ

แบบสอบถามตามเป็นจรงิมากที่สุด 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก ่

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร 

  ตอนที่ 2 การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาค

จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 คุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร 

  ตอนที่ 4 ความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร 

  ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชวีติการทำงาน

และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

ขอขอบคุณท่านที่ใหค้วามอนุเคราะหแ์บบสอบถามเพื่อการวจิัยในครัง้นี้ ขอ้มูล

ที่ไดร้ับจากท่านจะเป็นขอ้มูลเฉพาะบุคคล และจะนำไปเป็นประโยชน์เฉพาะทางวชิาการ

เท่านัน้ โดยจะไม่เปดิเผยใหผู้อ้ื่นไดท้ราบ ผูว้จิัยขอขอบคุณอย่างสูงที่ท่านไดก้รุณาใหค้วาม

ร่วมมอืในการทำวจิัยครัง้น้ี 

                    นายณดนย์ พุดดว้งเงนิ                      

   นักศกึษาปรญิญาโท สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่น 12 

       คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำช้ีแจง  โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืขอ้ความลงในช่องว่างตามความเป็นจรงิ 

 หรอืระดับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด 

1. เพศ 

   1. ชาย          2. หญงิ 

2. อายุ 

   1. ไม่เกนิ 30 ปี       2. 31–40 ป ี

   3. 41–50 ปี        4. 51 ปข้ึีนไป 

3. ระดับการศกึษา 

   1. ต่ำกว่าปรญิญาตร ี     2. ปรญิญาตรี 

   3. สูงกว่าปริญญาตรี 

4. สถานภาพสมรส 

   1. โสด          2. สมรส 

   4. หม้าย/หย่าร้าง 

5. ประสบการณ์การทำงาน 

   1. ไม่เกนิ 5 ป ี        2. 6–10 ปี 

   3. 11–20 ปี         4. 21 ปข้ึีนไป 

6. สังกัด 

   1. กองอำนวยการ 

   2. ฝ่ายวศิวกรรมและบรกิาร 

   3. ฝ่ายปฏบิัตงิานและบำรุงรักษา 

   4. ฝ่ายบัญชีและพลังงานไฟฟา้ 

7. พื้นที่/สาขาที่ปฏิบัตงิาน 

   (ระบุ)....................................................................... 
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 ตอนที่ 2 การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

คำช้ีแจง   โปรดพจิารณาข้อความในรายการเป็นการสำรวจตามความคดิเหน็ของท่าน  

 เกี่ยวกับ การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัด 

 สกลนคร โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของท่าน 

 มากที่สุด โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

   5    หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

   4    หมายถงึ  เห็นดว้ยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

   2    หมายถงึ  เห็นดว้ยนอ้ย 

   1    หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 

ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ดา้นความยุตธิรรม      

1 บุคลากรทุกคนได้รับการพจิารณาผลตอบแทนดว้ย

กฎเกณฑ ์และมาตรฐานอันเดยีวกัน 
     

2 การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีกฎเกณฑ์และ

มาตรฐานที่เหมาะสมในการพจิารณาผลการปฏบิัตงิาน

ของท่าน 

     

3 กระบวนการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงานของท่าน มคีวาม

โปร่งใสและผูบ้ังคับบัญชาสามารถชี้แจงขอ้มูลใหท้่าน

ทราบได้ 

     

4 เมื่อตอ้งตัดสนิใจใด ๆ เกี่ยวกับการทำงานของท่าน 

ผูบ้ังคับบัญชาปฏบิัติต่อท่านดว้ยการใหเ้กียรต ิ 
     

5 เมื่อตอ้งพจิารณาหรอืตัดสินใจใด ๆ เกี่ยวกับงานของท่าน

ผูบ้ังคับบัญชามักจะปรกึษาหารอืกับท่าน  
     

6 ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัตติ่อท่านอย่างตรงไปตรงมาและ

เปดิเผย  
     

- 
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ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ดา้นความยุตธิรรม (ต่อ)      

7 การพจิารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อบุคลากร

ทัง้ในแง่ของการประเมินผลงาน กฎระเบยีบต่าง ๆ มกีาร

แจง้ใหบุ้คลากรทราบล่วงหนา้ก่อนที่จะบังคับใช้ 

     

8 การพจิารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อบุคลากร

ทัง้ในแง่ของการประเมินผลงาน กฎระเบยีบต่าง ๆ มกีาร

ชี้แจงใหบุ้คลากรรับทราบข้อมูลที่ถูกตอ้ง 

     

9 การพจิารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อบุคลากร

ทัง้ในแง่ของการประเมินผลงาน กฎระเบยีบต่าง ๆ  

มกีารรับฟังขอ้เสนอแนะของบุคลากรเพื่อประกอบการ

ตัดสนิใจ 

     

ดา้นการสนับสนุนจากหัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชา      

1 องค์การหรอืผูบ้ริหารเห็นคุณค่าการทำงานของ

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 
     

2 ผูบ้ังคับบัญชาเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของ

ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 
     

3 ผูบ้ังคับบัญชามักช่ืนชมในความสำเร็จจากการทำงาน

ของท่าน 
     

4 ผูบ้ังคับบัญชาใหค้ำแนะนำปรกึษาและช่วยเหลอืในการ

ปฏบิัติงานเสมอ 
     

5 ผูบ้ังคับบัญชาเปิดโอกาสใหท้่านได้แสดงความคดิเห็น

เกี่ยวกับการปฏบิัติงานไดอ้ย่างอสิระ 
     

6 ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนท่านใหม้คีวามก้าวหน้า      
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ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ดา้นรางวัลและสภาพการทำงาน      

1 องค์การสนับสนุนใหท้่านมโีอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถใน

งานอาชพีส่งเสรมิใหศ้กึษาต่อ อบรม และศกึษาดูงาน 
     

2 องค์การสนับสนุนใหท้่านก้าวหนา้ในสายงานอาชีพมาก

ขึ้นหากท่านมคีุณสมบัติและประสบการณ์พอ 
     

3 องค์การมีการวางระบบของการทำงานที่ช่วยส่งเสรมิ

ความสะดวกในการทำงาน 
     

4 สภาพแวดล้อมในการทำงานเอื้อต่อการทำงานของท่าน

เป็นอย่างดี 
     

5 องค์การจัดสรรอุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวก 

ในการทำงานที่เพยีงพอและสอดคลอ้งกับความต้องการ

ของท่าน 

     

6 องค์การใหค้วามสำคัญต่อความปลอดภัยในการทำงาน

ของท่าน 
     

 

 ตอนที่ 3 คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

คำช้ีแจง   โปรดพจิารณาข้อความในรายการเป็นการสำรวจตามความคดิเหน็ของท่าน  

 เกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวัด 

 สกลนครโดยเขียนเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของท่าน 

 มากที่สุด โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

   5    หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

   4    หมายถงึ  เห็นดว้ยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

   2    หมายถงึ  เห็นดว้ยนอ้ย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยนอ้ยที่สุด 
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ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม      

1 รายไดแ้ต่ละเดือนของท่านเพยีงพอสำหรับใชจ้่ายภายใน

ครอบครัว 
     

2 รายได้เพยีงพอสำหรับเก็บออมเพื่อใชจ่้ายในอนาคต      

3 การเลื่อนข้ันเงนิเดอืนเหมาะสมเมื่อเทียบกับผลการปฏิบัตงิาน      

4 สวัสดกิาร เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร ค่า

ลดหย่อน ค่าเสี่ยงภัย และอื่น ๆ มีความเพยีงพอและ

เหมาะสมต่อความตอ้งการข้ันพื้นฐาน 

     

5 องค์การกำหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ 
     

6 องค์การกำหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับปรมิาณงานที่รบัผดิชอบ      

7 องค์การกำหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับตำแหน่ง      

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย      

1 องค์การมกีารตรวจสุขภาพบุคลากรอย่างน้อยปลีะ 1 

ครัง้ และมกีารตรวจสุขภาพอย่างต่อเนื่อง 
     

2 องค์การมีแผนการปอ้งกันความเสี่ยงหรอือันตรายที่อาจ

เกดิขึ้นขณะปฏิบัตงิานอย่างเหมาะสม 
     

3 องค์การมีระบบการรักษาความปลอดภัยที่เหมาะสม      

4 องค์การมอีุปกรณ์ เครื่องมือ ที่มคีุณภาพ และไม่เป็น

อันตรายต่อการทำงาน                          
     

5 องค์การใหค้วามใส่ใจต่อความปลอดภัยของสถานทีท่ำงาน      

6 องค์การมกีารจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น แสง

สว่าง อุณหภูม ิและเสยีง อย่างเหมาะสม 
     

7 องค์การมีมาตรการในการจัดสภาพการทำงานเพื่อ

ปอ้งกันอุบัตเิหตุหรอืวินาศภัยอย่างเหมาะสม 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

- 
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ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ดา้นโอกาสความกา้วหนา้และพัฒนาความสามารถ      

1 ท่านไดร้ับมอบหมายงานทีม่ีความสำคัญ  และช่วย

พัฒนาความรูค้วามสามารถ ความคดิ และทักษะ 
     

2 ท่านมีโอกาสไดใ้ช้ความรูค้วามสามารถในการทำงานอย่างเต็มที ่      

3 ท่านมโีอกาสใช้ความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์ในการทำงาน 

เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
     

4 องค์การสนับสนุนใหบุ้คลากรไปอบรมหลักสูตรต่าง ๆ 

เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการทำงาน 
     

5 ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สามารถใหค้วามรูห้รอื

คำปรกึษาแนะนำ เมื่อเกดิปัญหาในการปฏบิัติงานได้ 
     

6 องค์การมกีารส่งเสริมความรูค้วามสามารถของบุคลากร

ในการปฏบิัตงิาน 
     

7 องค์การส่งเสรมิใหท้่านมีโอกาสที่จะไดด้ำรงตำแหน่งที่มี

ความสำคัญสูงข้ึน 
     

ดา้นการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

1 องค์การส่งเสรมิใหท้่านมสี่วนร่วมในการแสดงความ

คดิเหน็ 
     

2 องค์การส่งเสรมิใหท้่านมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ      

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้ังคับบัญชา 
     

4 ท่านไดร้ับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี      

5 ท่านได้รับความช่วยเหลอืจากผูบ้ังคับบัญชาในการ

ทำงานเป็นอย่างดี 
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ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ดา้นความสมดุลระหว่างภาระงานกับชวีติส่วนตัว      

1 ท่านไมไ่ด้ทำงานนอกเวลาปฏบิัตงิานหรอืนำงานกลับไป

ทำต่อที่บ้าน 
     

2 ภาระงานที่ท่านรับผิดชอบไม่ทำใหเ้กิดปัญหาเกี่ยวกับ

สุขภาพร่างกายและจติใจ เช่น เครยีด นอนไม่หลับ ป่วย 
     

3 ท่านมคีวามพงึพอใจในวันหยุดปฏบิัติงานที่มีอยู่ใน

ปัจจุบัน 
     

4 การปฏบิัติงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่เป็น

ส่วนตัวในการดูแลสุขภาพหรอืพักผ่อน 
     

5 ปัจจุบันท่านพอใจกับการมีเวลาใหค้รอบครัว สังคม และ

การมีเวลาเป็นส่วนตัวของท่าน 
     

6 องค์การมกีารกำหนดเวลาการทำงานที่เหมาะสมในแต่

ละวัน 
     

ดา้นความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน      

1 ท่านไดร้ับการสนับสนุนใหม้ีแนวทางหรอืโอกาสในการ

เลื่อนตำแหน่งหนา้ที่ที่สูงข้ึนในลักษณะของคุณภาพชวีติ

การทำงาน 

     

2 ท่านพงึพอใจต่อโอกาสกับความเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน  
     

3 ท่านได้รับโอกาสในการศึกษาอบรมในวชิาชพีเพิ่มเติม      

4 หน่วยงานพิจารณาความดีความชอบ ปรับเปล่ียน หรอื

เลื่อนตำแหน่งโดยยดึหลักความรูค้วามสามารถ 
     

5 หน่วยงานพิจารณาความดีความชอบ ปรับเปลี่ยน หรอื

เลื่อนตำแหน่งด้วยความเป็นธรรมและโปร่งใส 
     

6 ผูบ้ังคับบัญชามีนโยบายสนับสนุนความกา้วหนา้ของ

บุคลากรในหน่วยงานอย่างเหมาะสม 
     

7 ท่านรูส้กึถึงความม่ันคงในงาน      
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- 

ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ดา้นสทิธสิ่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน      

1 เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชาใหค้วามเคารพในสทิธิ

ส่วนบุคคลไม่กา้วก่ายในเรื่องส่วนตัวของท่าน 
     

2 องค์การมกีารประเมนิการปฏบิัตงิานตามระเบยีบแบบแผนที่

กำหนดไวแ้ละนำมาใช้ในการใหคุ้ณใหโ้ทษกับบุคลากร 
     

3 องค์การมีนโยบาย ระเบียบที่เป็นแนวทางปฏบิัตงิานที่ดี

สำหรับบุคลากร 
     

4 ผูบ้ังคับบัญชามกีารปฏบิัตติ่อบุคลากรทุกคนอย่างเสมอ

ภาคและเท่าเทียมกัน 
     

5 ผูบ้ังคับบัญชารับฟังความคิดเห็น ปัญหา และดำเนินการ

แกไ้ข ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผูป้ฏิบัติงาน               
     

6 ผูบ้ังคับบัญชาใหอ้ำนาจการตัดสนิใจในงานที่มอบหมาย

ใหก้ับบุคลากร                                                                
     

7 ผูบ้ังคับบัญชาเอาใจใส่ในการปฏบิัติงาน รวมถึงการ

เสยีสละและมีความรับผดิชอบร่วมกันกับผูป้ฏิบัติงาน 
     

ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม      

1 องค์การมนีโยบายและเปา้หมายการดำเนนิงานเพื่อการ

ช่วยเหลอืสังคม  
     

2 องค์การมสี่วนช่วยเหลือสังคมในดา้นต่าง ๆ เช่น 

ช่วยเหลอืผูป้ระสบปัญหาทางสังคม                           
     

3 องค์การใหค้วามร่วมมือในการดำเนนิโครงการต่าง ๆ 

ของส่วนราชการอื่น                                                
     

4 องค์การใหค้วามร่วมมือในการจัดกิจกรรมที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคม                                 
     

5 องค์การใหก้ารสนับสนุนด้านการอนุรักษ์วัฒนธรรม และ

ประเพณ ี
     

6 บุคลากรในองค์การช่วยกันรกัษาภาพพจน์ทีด่ขีองหน่วยงาน      
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 ตอนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

จังหวัดสกลนคร 

คำช้ีแจง   โปรดพจิารณาข้อความในรายการเป็นการสำรวจตามความคดิเหน็ของท่าน 

 เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัด 

 สกลนคร โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของท่าน 

 มากที่สุด โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

   5    หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 

   4    หมายถงึ  เห็นดว้ยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

   2    หมายถงึ  เห็นดว้ยนอ้ย 

   1    หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 

 

ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การยอมรับเปา้หมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ      

1 หน่วยงานมกีารบรหิารงานที่เหมาะสมและสอดคลอ้งกับ

สถานการณ์ปัจจุบัน 
     

2 ท่านมเีปา้หมายการปฏบิัติงานที่สอดคลอ้งกับเปา้หมาย

ของหน่วยงาน 
     

3 ท่านมคีวามเชื่อม่ันและยอมรับแนวทางในการปฏิบัติงาน

ของหน่วยงาน 
     

4 ท่านรูส้กึมแีรงบันดาลใจในการปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ      

5 ท่านเห็นดว้ยกับเปา้หมายขององค์การ      

6 ท่านคดิว่าองค์การจะนำท่านไปสู่ความสำเร็จได ้      
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ขอ้ ประเด็น/ ข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัตงิาน      

1 ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพือ่ใหง้านที่ปฏบิัติ

ประสบความสำเร็จ 
     

2 ท่านปฏบิัติงานดว้ยความทุ่มเท เพื่อใหง้านนัน้บรรลุผล

ตามที่ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายดว้ยความสม่ำเสมอ 
     

3 ท่านพรอ้มที่จะอุทศิแรงกายและแรงใจในการปฏบิัติงาน

เพื่อความเจรญิก้าวหน้าของหน่วยงาน 
     

4 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ในการทำงาน

เพื่อองค์การ 
     

5 ท่านพยายามศกึษาคน้ควา้หาความรูใ้หม่ ๆ  

เพื่อนำมาปรับใช้ในการทำงานใหดี้ยิ่งข้ึนอยู่เสมอ 
     

ความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์การ      

1 หน่วยงานท่านเป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะทำงานด้วย      

2 ท่านมีความศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็นพนักงาน

และเจ้าหนา้ที่ในหน่วยงานนี้ 
     

3 ท่านมคีวามรูส้กึจงรักภักดกีับหน่วยงาน      

4 ท่านมคีวามรูส้กึเสมอืนว่าตนเองเป็นเจา้ของหน่วยงาน       

5 ท่านตัง้ใจที่จะปฏิบัตงิานในองค์การไปตลอดอายกุาร

ทำงาน 
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 ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชวีติ 

การทำงานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

    

ขอขอบคุณทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเช่ือมั่นและค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
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ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

เร่ือง 

การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชวีติการทำงานที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

แบบสอบถาม ค่าความเช่ือม่ัน แปลผล 

1. การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟา้

ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร .936 ใช้ได้ 

 1.1 ดา้นความยุตธิรรม .888 ใช้ได้ 

 1.2 ดา้นการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรอื

ผูบ้ังคบับัญชา .818 

ใช้ได้ 

 1.3 ด้านรางวัลและสภาพการทำงาน .862 ใช้ได้ 

2. คุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรการไฟฟา้

ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร .924 ใช้ได้ 

 2.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม .713 ใช้ได้ 

 2.2 ด้านสภาพแวดล้อมการทำงานที่สะดวกและ

ปลอดภัย .893 ใช้ได ้

 2.3 ดา้นโอกาสความก้าวหนา้และพัฒนา

ความสามารถ .796 ใช้ได้ 

 2.4 ด้านการได้รบัการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน .864 ใช้ได้ 

 2.5 ความสมดุลระหว่างภาระงานกับชวีติส่วนตัว .895 ใช้ได้ 

 2.6 ด้านความกา้วหนา้และความมั่นคงในการงาน .792 ใช้ได้ 

 2.7 ดา้นสทิธิส่วนบุคคลในสถานที่ทำงาน .816 ใช้ได ้

 2.8 ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม .926 ใช้ได้ 
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แบบสอบถาม ค่าความเช่ือม่ัน แปลผล 

3 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร .841 ใช้ได้ 

 3.1 การยอมรับเปา้หมาย นโยบาย การบรหิารงาน

ขององค์กร .831 ใช้ได้ 

 3.2 ความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัตงิาน .776 ใช้ได ้

 3.3 ความตอ้งการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกของ

องค์กร .793 ใช้ได้ 

ภาพรวมทัง้ฉบับ .930 ใช้ได้ 
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ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เร่ือง 

การสนับสนุนจากองค์การและคุณภาพชวีติการทำงานที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 ตอนที่ 2 การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

ด้านความยุตธิรรม ค่าอำนาจจำแนก 

1 บุคลากรทุกคนได้รับการพจิารณาผลตอบแทนดว้ยกฎเกณฑ์ 

และมาตรฐานอันเดยีวกัน .678 

2 การไฟฟา้ส่วนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีกฎเกณฑ์และมาตรฐานที่

เหมาะสมในการพิจารณาผลการปฏบิัตงิานของท่าน .429 

3 กระบวนการตัดสินใจที่เก่ียวขอ้งกับงานของท่าน มคีวามโปร่งใส

และผู้บังคับบัญชาสามารถช้ีแจงขอ้มูลใหท่้านทราบได้ .679 

4 เมื่อตอ้งตัดสินใจใด ๆ เกี่ยวกับการทำงานของท่าน ผูบ้ังคับบัญชา

ปฏบิัตต่ิอท่านดว้ยการใหเ้กียรติ  .371 

5 เมื่อต้องพจิารณาหรอืตัดสินใจใด ๆ เก่ียวกับงานของท่าน

ผูบ้ังคบับัญชามักจะปรกึษาหารอืกับท่าน  .413 

6 ผูบ้ังคบับัญชาปฏิบัตติ่อท่านอยา่งตรงไปตรงมาและเปดิเผย  .442 

7 การพจิารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อบุคลากรทัง้ในแง่

ของการประเมินผลงาน กฎระเบยีบต่าง ๆ มกีารแจง้ใหบุ้คลากร

ทราบล่วงหน้าก่อนที่จะบังคับใช ้ .382 

8 การพจิารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อบุคลากรทัง้ในแง่

ของการประเมินผลงาน กฎระเบยีบต่าง ๆ มกีารช้ีแจงใหบุ้คลากร

รับทราบขอ้มูลที่ถูกต้อง .371 
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ดา้นความยุตธิรรม (ต่อ) คา่อำนาจจำแนก 

9 การพจิารณาเรื่องต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อบุคลากรทัง้ในแง่

ของการประเมินผลงาน กฎระเบยีบต่าง ๆ มกีารรับฟัง

ขอ้เสนอแนะของบุคลากรเพื่อประกอบการตัดสนิใจ .445 

ดา้นการสนับสนุนจากหัวหนา้งานหรอืผู้บังคับบัญชา คา่อำนาจจำแนก 

1 องค์การหรอืผูบ้ริหารเห็นคุณค่าการทำงานของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา .494 

2 ผูบ้ังคบับัญชาเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของผูใ้ต้บังคับบัญชา .398 

3 ผูบ้ังคบับัญชามักชื่นชมในความสำเร็จจากการทำงานของท่าน .419 

4 ผู้บังคับบัญชาใหค้ำแนะนำปรกึษาและช่วยเหลอืในการปฏิบัตงิาน

เสมอ .452 

5 ผูบ้ังคับบัญชาเปดิโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคดิเห็นเกี่ยวกับ

การปฏบิัติงานได้อยา่งอิสระ .381 

6 ผูบ้ังคบับัญชาสนับสนุนท่านใหมี้ความก้าวหน้า .394 

ดา้นรางวัลและสภาพการทำงาน คา่อำนาจจำแนก 

1 องค์การสนับสนุนใหท้่านมโีอกาสพัฒนาความรู ้ความสามารถในงานอาชพี

ส่งเสรมิใหศึ้กษาต่อ อบรม และศกึษาดูงาน .547 

2 องค์การสนับสนุนใหท่้านกา้วหน้าในสายงานอาชพีมากข้ึนหาก

ท่านมีคณุสมบัติและประสบการณพ์อ .394 

3 องค์การมีการวางระบบของการทำงานที่ช่วยส่งเสรมิความ

สะดวกในการทำงาน .368 

4 สภาพแวดล้อมในการทำงานเอื้อต่อการทำงานของท่านเป็นอยา่ง

ดี .374 

5 องค์การจัดสรรอุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวก 

ในการทำงานที่เพยีงพอและสอดคลอ้งกับความต้องการของท่าน .389 

6 องค์การใหค้วามสำคัญต่อความปลอดภัยในการทำงานของท่าน .402 
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 ตอนที่ 3 คุณภาพชีวติการทำงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุตธิรรม ค่าอำนาจจำแนก 

1 รายได้แต่ละเดอืนของท่านเพียงพอสำหรับใชจ้่ายภายในครอบครวั .444 

2 รายได้เพยีงพอสำหรับเก็บออมเพื่อใช้จ่ายในอนาคต .375 

3 การเล่ือนขัน้เงนิเดือนเหมาะสมเมื่อเทียบกับผลการปฏิบัตงิาน .457 

4 สวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร ค่าลดหย่อน 

ค่าเสี่ยงภัย และอื่น ๆ มคีวามเพยีงพอและเหมาะสมต่อความ

ต้องการข้ันพื้นฐาน .368 

5 องค์การกำหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ .393 

6 องคก์ารกำหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับปรมิาณงานที่รบัผิดชอบ .459 

7 องค์การกำหนดค่าตอบแทนเหมาะสมกับตำแหน่ง .425 

ด้านสภาพแวดลอ้มการทำงานที่สะดวกและปลอดภัย ค่าอำนาจจำแนก 

1 องค์การมีการตรวจสุขภาพบุคลากรอย่างน้อยปลีะ 1 ครัง้ และมี

การตรวจสุขภาพอย่างต่อเนื่อง .508 

2 องค์การมีแผนการปอ้งกันความเสี่ยงหรืออันตรายท่ีอาจเกิดขึ้น

ขณะปฏิบัตงิานอย่างเหมาะสม .676 

3 องค์การมีระบบการรักษาความปลอดภัยที่เหมาะสม .380 

4 องค์การมีอุปกรณ์ เครื่องมือ ที่มคีุณภาพ และไม่เป็นอันตรายต่อ

การทำงาน                          .453 

5 องค์การใหค้วามใสใ่จต่อความปลอดภัยของสถานทีท่ำงาน .365 

6 องค์การมีการจัดสภาพแวดลอ้มในการทำงาน เช่น แสงสว่าง 

อุณหภูมิ และเสยีง อย่างเหมาะสม .455 

7 องค์การมีมาตรการในการจัดสภาพการทำงานเพ่ือปอ้งกัน

อุบัตเิหตุหรอืวนิาศภัยอย่างเหมาะสม .420 
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ดา้นโอกาสความกา้วหนา้และพัฒนาความสามารถ ค่าอำนาจจำแนก 

1 ท่านไดร้ับมอบหมายงานที่มีความสำคัญ  และช่วยพัฒนาความรู้

ความสามารถ ความคดิ และทักษะ .424 

2 ท่านมีโอกาสได้ใชค้วามรูค้วามสามารถในการทำงานอย่างเต็มที ่ .497 

3 ท่านมีโอกาสใชค้วามคดิรเิริ่มสรา้งสรรค์ในการทำงาน เพื่อใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อหน่วยงาน .372 

4 องค์การสนับสนุนใหบุ้คลากรไปอบรมหลักสูตรต่าง ๆ เพื่อ

เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการทำงาน .458 

5 ผูบ้ังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน สามารถใหค้วามรูห้รอืคำปรกึษา

แนะนำ เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานได้ .365 

6 องค์การมีการส่งเสริมความรูค้วามสามารถของบุคลากรในการ

ปฏบิัตงิาน .714 

7 องค์การส่งเสริมใหท้่านมีโอกาสท่ีจะได้ดำรงตำแหน่งที่มี

ความสำคัญสูงขึ้น .487 

ด้านการได้รบัการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ค่าอำนาจจำแนก 

1 องค์การส่งเสริมใหท้่านมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ .565 

2 องค์การส่งเสริมใหท้่านมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ .587 

3 ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา .564 

4 ท่านไดร้ับความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี .574 

5 ท่านได้รับความช่วยเหลอืจากผูบ้ังคบับัญชาในการทำงานเป็น

อย่างดี .567 
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ดา้นความสมดุลระหว่างภาระงานกับชวีติส่วนตัว ค่าอำนาจจำแนก 

1 ท่านไม่ไดท้ำงานนอกเวลาปฏิบัติงานหรอืนำงานกลับไปทำต่อที่

บา้น .422 

2 ภาระงานท่ีท่านรับผดิชอบไม่ทำใหเ้กดิปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ

ร่างกายและจิตใจ เช่น เครยีด นอนไม่หลับ ป่วย .445 

3 ท่านมคีวามพงึพอใจในวันหยุดปฏิบัตงิานที่มีอยู่ในปัจจุบัน .419 

4 การปฏบิัตงิานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่เป็นส่วนตัวใน

การดูแลสุขภาพหรอืพักผ่อน .471 

5 ปัจจุบันท่านพอใจกับการมเีวลาใหค้รอบครัว สังคม และการมี

เวลาเป็นส่วนตัวของท่าน .459 

6 องค์การมีการกำหนดเวลาการทำงานที่เหมาะสมในแต่ละวัน .453 

ด้านความกา้วหนา้และความม่ันคงในงาน คา่อำนาจจำแนก 

1 ท่านไดร้ับการสนับสนุนให้มีแนวทางหรอืโอกาสในการเลื่อน

ตำแหน่งหน้าที่ท่ีสูงขึ้นในลักษณะของคณุภาพชวีติการทำงาน .577 

2 ท่านพงึพอใจต่อโอกาสกับความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  .365 

3 ท่านได้รับโอกาสในการศกึษาอบรมในวชิาชพีเพิ่มเติม .470 

4 หน่วยงานพิจารณาความดีความชอบ ปรับเปลี่ยน หรอืเลื่อน

ตำแหน่งโดยยดึหลักความรู้ความสามารถ .368 

5 หน่วยงานพิจารณาความดีความชอบ ปรับเปลี่ยน หรอืเล่ือน

ตำแหน่งดว้ยความเป็นธรรมและโปร่งใส .361 

6 ผูบ้ังคบับัญชามีนโยบายสนับสนุนความก้าวหน้าของบุคลากรใน

หน่วยงานอยา่งเหมาะสม .459 

7 ท่านรูส้กึถงึความมั่นคงในงาน .469 
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ด้านสทิธส่ิวนบุคคลในสถานที่ทำงาน ค่าอำนาจจำแนก 

1 เพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชาใหค้วามเคารพในสทิธส่ิวนบุคคล

ไม่กา้วก่ายในเรื่องส่วนตัวของท่าน .521 

2 องค์การมีการประเมินการปฏบิัติงานตามระเบยีบแบบแผนที่

กำหนดไวแ้ละนำมาใช้ในการใหคุ้ณใหโ้ทษกับบุคลากร .365 

3 องค์การมีนโยบาย ระเบียบที่เป็นแนวทางปฏบิัตงิานที่ดีสำหรับ

บุคลากร .367 

4 ผู้บังคับบัญชามกีารปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนอยา่งเสมอภาคและ

เท่าเทียมกัน .367 

5 ผูบ้ังคับบัญชารับฟังความคิดเห็น ปัญหา และดำเนินการแก้ไข 

ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผู้ปฏิบัติงาน                .523 

6 ผูบ้ังคบับัญชาใหอ้ำนาจการตัดสินใจในงานท่ีมอบหมายใหก้ับ

บุคลากร                                                                 .467 

7 ผูบ้ังคบับัญชาเอาใจใส่ในการปฏบิัติงาน รวมถงึการเสยีสละและ

มีความรบัผิดชอบร่วมกันกับผูป้ฏิบัติงาน .604 

ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม คา่อำนาจจำแนก 

1 องค์การมีนโยบายและเปา้หมายการดำเนนิงานเพื่อการช่วยเหลือ

สังคม  .402 

2 องค์การมีส่วนช่วยเหลอืสังคมในดา้นต่าง ๆ เช่น ช่วยเหลือผู้

ประสบปัญหาทางสังคม                           .568 

3 องค์การใหค้วามร่วมมือในการดำเนินโครงการต่าง ๆ ของส่วน

ราชการอื่น                                                .464 

4 องค์การใหค้วามร่วมมือในการจัดกจิกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ

สังคม                                 .616 

5 องค์การใหก้ารสนับสนุนด้านการอนุรกัษ์วัฒนธรรม และ

ประเพณ ี .661 

6 บุคลากรในองค์การช่วยกันรักษาภาพพจน์ท่ีดขีองหน่วยงาน .609 
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 ตอนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

การยอมรับเปา้หมาย นโยบาย การบริหารงานขององค์การ ค่าอำนาจจำแนก 

1 หน่วยงานมกีารบริหารงานที่เหมาะสมและสอดคลอ้งกับ

สถานการณ์ปัจจุบัน .421 

2 ท่านมเีปา้หมายการปฏิบัติงานที่สอดคลอ้งกับเปา้หมายของ

หน่วยงาน .404 

3 ท่านมคีวามเช่ือม่ันและยอมรับแนวทางในการปฏิบัติงานของ

หน่วยงาน .438 

4 ท่านรูส้กึมีแรงบันดาลใจในการปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ .444 

5 ท่านเห็นดว้ยกับเปา้หมายขององค์การ .410 

6 ท่านคดิว่าองค์การจะนำท่านไปสู่ความสำเร็จได้ .646 

ความทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัตงิาน คา่อำนาจจำแนก 

1 ท่านเต็มใจยอมสละเวลาส่วนตัวเพื่อใหง้านที่ปฏบิัตปิระสบ

ความสำเร็จ .519 

2 ท่านปฏบิัติงานดว้ยความทุ่มเท เพื่อใหง้านน้ันบรรลุผลตามที่

ผูบ้ังคบับัญชามอบหมายดว้ยความสม่ำเสมอ .411 

3 ท่านพรอ้มที่จะอุทศิแรงกายและแรงใจในการปฏบิัตงิานเพื่อ

ความเจรญิก้าวหน้าของหน่วยงาน .451 

4 ท่านใช้ความรูค้วามสามารถอยา่งเต็มที่ ในการทำงานเพื่อ

องค์การ .420 

5 ท่านพยายามศกึษาคน้คว้าหาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อนำมาปรับใชใ้น

การทำงานใหดี้ยิ่งข้ึนอยู่เสมอ .418 
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ความต้องการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกขององค์การ ค่าอำนาจจำแนก 

1 หน่วยงานท่านเป็นองค์การที่ดทีี่สุดที่ท่านจะทำงานดว้ย .388 

2 ท่านมคีวามศรัทธาและความภาคภูมใิจที่เป็นพนักงานและ

เจา้หน้าที่ในหน่วยงานนี้ .429 

3 ท่านมีความรูส้ึกจงรักภักดกีับหน่วยงาน .459 

4 ท่านมคีวามรูส้ึกเสมอืนว่าตนเองเป็นเจ้าของหน่วยงาน  .416 

5 ท่านตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานในองคก์ารไปตลอดอายุการทำงาน .439 
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ประวัตยิ่อของผู้วจัิย 

ชื่อ-สกุล   ณดนย์ พุดดว้งเงนิ 

วัน เดอืน ปเีกิด   วันที่ 12 เดอืน มถิุนายน  พ.ศ. 2530 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บา้นเลขที่  704/4  หมู่ 3 ถนนเลี่ยงเมือง ตำบลธาตุเชงิชุม  

อำเภอเมืองสกลนคร  จังหวัดสกลนคร 47000 

  โทรศัพท์ 091-404-6885 

ตำแหน่งปัจจุบัน พนักงานช่างระดับ 4 แผนกปฏบิัติการและบำรุงรกัษา 

สถานที่ทำงาน การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

  376 หมู่13 ถนนเลี่ยงเมือง ตำบลธาตุเชิงชุม อำเภอเมอืง   

  จังหวัดสกลนคร 47000 

ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ 2550 ประกาศนยีบัตรวชิาชพีชัน้สูง วทิยาลัยเทคนคิสกลนคร 

   อำเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2552 ปรญิญาอุตสาหกรรมศาสตรบัณฑติ  สาขาเทคโนโลยี

ไฟฟา้ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสิาน วทิยาเขต

สกลนคร 

          พ.ศ. 2565 ปรญิญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ (รป.ม.)  

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์คณะวทิยาการจัดการ 

                                          มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

ประวัตกิารทำงาน  

 พ.ศ. 2558 ถงึปัจจุบัน พนักงานช่าง แผนกปฏิบัติการและบำรงุรักษา 

  การไฟฟา้ส่วนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 


