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    การวิจัยครั้งนีม้ีความมุงหมายเพื่อศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการทีไ่ดรับของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานกังานใหญ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาค ที่ปฏิบัติงานในสํานักงานใหญ จํานวนทัง้สิ้น 378 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลู ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใชคาที การวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว  

  ผลการวิจัย พบวา 

   1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จาํนวน 229 คน อายุ 29 - 39 ป สถานภาพ

สมรส/อยูดวยกัน/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู ระดับการศึกษาสงูสุดระดับปริญญาตรี รายไดเฉล่ียตอ

เดือน 6,500 – 29,200 บาท ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป มีระดับการรับรูเกี่ยวกบั

สวัสดิการที่ไดรับในระดับมาก มีระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับโดยรวมในระดับปานกลาง 

โดยมีความพงึพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานเศรษฐกิจ ดานความมัน่คงปลอดภัย ดานการศึกษา และ

ดานนันทนาการโดยรวมในระดับปานกลาง และมีความพึงพอใจในสวสัดิการที่ไดรับดานสุขภาพ

โดยรวมในระดับมาก 

   2. พนกังานทีม่ีอายุแตกตางกนั มีความพงึพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานการศึกษา และ 

ดานนันทนาการ แตกตางกนัที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิต ิ0.01 รายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกนั มคีวาม

พึงพอใจในสวสัดิการที่ไดรับดานเศรษฐกจิ แตกตางกันอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกนั มคีวามพึงพอใจในสวัสดิการทีไ่ดรับดานเศรษฐกิจ แตกตางกนั

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01  

  3. ระดับการรับรูเกี่ยวกับสวสัดิการที่ไดรับแตกตางกนั มคีวามพึงพอใจในสวัสดิการทีไ่ดรับ

ดานเศรษฐกจิ แตกตางกันอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความพงึพอใจในสวัสดิการที่

ไดรับดานความมั่นคงปลอดภัย ดานการศกึษา และดานนันทนาการ แตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 
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 The purpose of this research is to study employee’s satisfaction on welfare services

of Provincial Electricity Authority, Head Office. The sample size of this research is 378 

Provincial Electricity Authority employees at Head Office. The questionnaire is a tool for data 

collection. Statistics for data analysis are percentage, mean, standard deviation, difference

analysis applied by using t-test, and one way analysis of variance.   

 The research results are as follows: 

 1. Most respondents are 229 males, aging between 29 and 39 years old, 

married/lived as couple/widow/divorced/separated, holding bachelor’s degree or lower, 

earning monthly income between Baht 6,500 and 29,200, and having duration of work below 

10 years. They perceive on welfare service at the high level. They satisfy with overall welfare 

services at the moderate level.   Satisfactions on welfare service in category of economy, 

security, education, and recreation are overall at the moderate level, whereas satisfaction on 

welfare service in category of health is overall at the high level. 

 2. Employees with different age influence satisfaction on welfare service differently in 

category of education and recreation with statistical significance of 0.01 levels. Employees 

with different average monthly income influence satisfaction on welfare service differently in 

category of economy with statistical significance of 0.01 level. Employees with different 

duration of work influence satisfaction on welfare service differently in category of economy 

with statistical significance of 0.01 levels. 

  3. Different level of perception on welfare service influences satisfaction on welfare

service differently in category of economy with statistical significance of 0.05 level. Different 

level of perception on welfare service influences satisfaction on welfare service differently in 

category of security, education, and recreation with statistical significance of 0.01 levels.    

 

 

 





 

 

ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี เนื่องจากความกรุณา และความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก 

รองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดเสียสละเวลาอนัมีคาเพื่อให

คําแนะนํา และขอเสนอแนะที่ดีในการปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆ อันเปนประโยชนในการทาํ 

สารนิพนธคร้ังนี้ ตั้งแตเร่ิมตนดําเนินการจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ ทัง้นี้รวมถงึรองศาสตราจารย 

สุพาดา สิริกุตตา และอาจารยรสิตา สังขบุญนาค ที่ไดใหความกรุณาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ให

คําปรึกษา และขอเสนอแนะตางๆ ที่เปนประโยชน ผูวิจยัรูสึกซาบซึ้งในความกรุณา จงึขอกราบ

ขอบพระคุณเปนอยางสงูไว ณ โอกาสนี ้

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑติทุกทาน ที่ไดอบรม 

ส่ังสอนประสทิธิ์ประสาทวิชาความรูที่เปนประโยชนยิ่งแกผูวิจัย และขอขอบพระคุณเจาหนาที่โครงการ

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือ และอํานวยความสะดวกเปนอยางดีตลอด

ระยะเวลาการศึกษาของผูวจิัย ตลอดจนผูมีสวนสาํเร็จตองานวิจยันี ้และขอขอบคุณผูเสียสละเวลาให

ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามทุกทาน ทําใหผูวจิัยสามารถจัดทําสารนพินธฉบับนี้ สําเร็จลุลวง

ไดเปนอยางดี 

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม ทีท่านเห็นความสาํคัญของการศึกษาและ

พยายามสงเสริมใหผูวิจัยมีการศึกษาที่ดี ทานใหการอบรมสั่งสอน เปนที่ปรึกษาและคอยใหกําลงัใจแก

ผูวิจัยเสมอ  

 สุดทายนี้ คุณประโยชนและความดีอันพึงมีจากสารนพินธฉบับนี้ ผูวิจยัขอนอมบูชาพระคุณ

ของบิดา มารดา ตลอดจนบรูพคณาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทความรู อบรมสั่งสอนและ

ชี้แนะแนวทางที่ดีและมีคุณคาตลอดมาจนกระทั่งประสบความสาํเร็จในวนันี ้
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

 

ภูมิหลัง 
 ปจจุบันรัฐบาลไดมีนโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจอยางชัดเจน โดยในแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) กําหนดไววาเพื่อใหองคการรัฐวิสาหกิจ มีการแขงขัน 

ไมมีการผูกขาดในเชิงธุรกิจ สามารถเปดโอกาสใหเอกชนเขามามีบทบาทในการแขงขันทางธุรกิจได

อยางเสรี โดยเฉพาะคูแขงที่เปนเอกชน ซึ่งจะมีการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการดําเนินงาน และยัง

เปนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานหรือลดตนทุนลง จากนโยบายการแปรรูปดังกลาว การไฟฟา 

สวนภูมิภาคจึงมีการปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานใหเหมือนธุรกิจเอกชน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การดําเนินงาน ซึ่งการไฟฟาสวนภูมิภาคไดดําเนินธุรกิจตามนโยบายของผูบริหาร คือ การบริการ

ประชาชนดวยความโปรงใส สรางความพึงพอใจในการใหบริการดานพลังงานทุกดาน และใหผูใช

ไฟฟาทุกรายมีความเชื่อถือในระบบคุณภาพของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

 การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ ทางดานสาธารณูปโภค ซึ่งอยูในสังกัด

กระทรวงมหาดไทย โดยกอต้ังขึ้นตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ.2503 มีวัตถุประสงค

ที่สําคัญ คือ การผลิต จัดใหไดมา จัดสง และจัดจําหนายพลังงานไฟฟาใหแกประชาชน ธุรกิจ และ

อุตสาหกรรมตางๆ ทั่วประเทศ ยกเวนกรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ โดยวางเปาหมาย

ในการดําเนินงานดานการปรับปรุง การจัดหา และการบริการพลังงานไฟฟาใหมีประสิทธิภาพ 

ปลอดภัย มีความมั่นคง สม่ําเสมอ เชื่อถือได เพียงพอ รวดเร็ว ทันตอความตองการใชพลังงานไฟฟาที่

เพิ่มข้ึน และสอดคลองตอสถานการณที่เปลี่ยนแปลง มีการพัฒนากิจการดานตางๆ เพื่อเพิ่มรายไดให

เลี้ยงตนเองได มีกําไรพอสมควร ตลอดจนมีเงินทุนเพียงพอตอการขยายงาน การพัฒนาการบริหารงาน

องคการ การบริหารงานบุคคล การจัดการทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 การดําเนินการดังกลาวจําเปนตองอาศัยพนักงาน ดังนั้น การเอาใจใสดูแลพนักงานจึงมี

ความจําเปนอยางยิ่ง  ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนผลมาจากความรู 

ความสามารถ ประสบการณ และชีวิตความเปนอยูสวนตัวของพนักงาน ดังนั้นการใหความชวยเหลือ

แกพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีสุขภาพจิตที่ดี ลดความคับของใจ และความเครียดลงได อันสงผลดีตอ

กระบวนการปฏิบัติงาน เพื่อใหมีประสิทธิภาพ การกระตุนชักจูงใหพนักงานในองคการเกิดความพึง

พอใจในการทํางานนับเปนลักษณะที่สําคัญอีกประการหนึ่ง ซึ่งคนโดยทั่วไปมักจะนึกถึงเงินเดือน

คาจาง ตําแหนงการงาน ความสะดวกในการทํางานเปนสําคัญ โดยปจจัยหนึ่งอาจจะมีความสําคัญ
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ที่สุดกับบุคคลหนึ่งหรือกลุมบุคคลหนึ่งในสภาพแวดลอม และวัฒนธรรมอีกอยางหนึ่ง แตอาจจะไม

จําเปนมากนักสําหรับบุคคลหรือกลุมบุคคลในสภาพแวดลอม และวัฒนธรรมอีกอยางหนึ่ง (สมยศ  

นาวีการ. 2540) ในการปฏิบัติทั่วไปพนักงานจะเกิดความรูสึกพึงพอใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให

สําเร็จตามจุดมุงหมายไดก็ตอเมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทางดานวัตถุ และดานจิตใจ ซึ่ง

สามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของพนักงานได เพราะความตองการดังกลาวนี้จะเปนพลัง

ผลักดันใหมนุษยเราตองตอสูดิ้นรน โดยมีความทะเยอทะยาน มีอารมณ มีความคิด ความหวัง และ

ความภาคภูมิใจ (สมคิด  บางโม.  2551: 223) การที่ผูปฎิบัติงานจะเกิดความพอใจในการทํางานมาก

หรือนอยนั้นขึ้นอยูกับแรงจูงใจที่มีอยูในองคการ ถาองคการใดมีปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการทํางานถือ

เปนการสรางสวนประกอบในการทํางานเพื่อโนมนาวจิตใจใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันกับงาน 

อยากทํางานดวยการทุมเทความสามารถเพื่องานและหนวยงาน มีความเต็มใจที่จะใชพลังในการ

ทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 

 สวัสดิการถือเปนสวนหนึ่งของแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ซึ่งการไฟฟาสวนภูมิภาค

ตระหนักดีวาพนักงานเปนกุญแจสําคัญในการสรางคุณภาพการบริการ เพื่อสนองนโยบายขององคการ 

และในขณะเดียวกันก็มีความเชื่อวาสวัสดิการพนักงานเปนปจจัยสําคัญในการสรางขวัญและกําลังใจ

ใหพนักงานปฏิบัติหนาที่อยางทุมเท โปรงใส บริสุทธิ์ ยุติธรรม ดังนั้นจึงตองมีการกําหนดสวัสดิการใน

ดานตางๆ ใหพนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เกิดความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการ เพื่อให

พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาคปฏิบัติงานใหกับองคการ อยางเต็มศักยภาพ และบรรลุเปาหมาย

ขององคการ 

 จากสภาพการณดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา ความพึงพอใจในสวัสดิการที่

ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ เนื่องจากการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ ถือวาเปนศูนยกลางในการกํากับ ควบคุม ดูแล การไฟฟาสวนภูมิภาคทุกเขตทั่วประเทศไทย และ

มีจํานวนพนักงานมากที่สุด โดยศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับทางดานเศรษฐกิจ ดานความ

มั่นคงปลอดภัย ดานการศึกษา ดานนันทนาการ และดานสุขภาพ เพื่อเปนเเนวทางปรับปรุง สงเสริม

การจัดสวัสดิการตางๆ ใหแกพนักงาน อีกทั้งยังเปนแนวทางในการใหความชวยเหลือแกพนักงานได

ตรงตามความเปนจริง ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจมากขึ้น และยังสงผลใหการปฏิบัติงานของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได รับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

 2. เพื่อศึกษาความแตกตางระหวางการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับกับความพึงพอใจ 

ในสวัสดิการที่ไดรับ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
 1. เพื่อใชเปนแนวทางใหกับผูบริหารและผูที่เกี่ยวของเปนขอมูลในการพิจารณากําหนด

นโยบาย และการจัดการสวัสดิการใหกับพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ไดอยาง

เหมาะสม  

 2. ผลของการศึกษาสามารถนําไปเปนแนวทางในการวางแผนและพัฒนาการจัดสวัสดิการให

มีประสิทธิภาพสูงสุดในหนวยงานตอไป  

 3. เปนแนวทางในการศึกษาเรื่องสวัสดิการในอนาคต 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตของการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษา ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ โดยมีการกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย มี

รายละเอียดดังตอไปนี้ 

 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จํานวน 

7,034 คน (การไฟฟาสวนภูมิภาค. 2554ก: 41) 

 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ผูศึกษาไดคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) โดยใชสูตร ของ Taro Yamane 

(1973) ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นที่ระดับ 95% คาความคลาดเคลื่อนที่ 5% ไดขนาดของกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
 
 สูตร 

 
n =       

 

       N 

   1+ Ne2
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n แทนคา ขนาดตัวอยาง (คน) 

N แทนคา จํานวนพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 7,034 คน 

e แทนคา ความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได กําหนดให = 0.05 

 

 

n แทนคา              =   =     378    คน 

 
 ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) ในแตละ

หนวยงาน จําแนกตามหนวยงาน โดยใชสูตรดังนี้ 

 

จํานวนตวัอยางทั้งหมด × จํานวนประชากรในแตละหนวยงาน 

จํานวนประชากรทั้งหมด

 

 จากการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด จํานวนทั้งหมด 

7,034 คน ไดดังตาราง 1 

 

ตาราง 1 กลุมตัวอยางและจํานวนตัวอยาง 
 

หนวยงานทีศ่ึกษา 
จํานวนตัวอยาง (คน) 

ประชากร ตัวอยาง 
สํานักผูวาการ 764 41 

กลุมธุรกิจเครือขาย 3,450 185 

กลุมพัฒนาองคการ 241 13 

กลุมธุรกิจลงทุน 1,482 80 

กลุมสนับสนุนและบริการ 1,097 59 

รวม 7,034 378 
  
 ที่มา: กองการพนกังาน. (2553). (ออนไลน).   
 

        7,034 

1 + 7,034 (0.052) 
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 จากนั้นจึงเก็บขอมูลดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเก็บ

ขอมูลจากพนักงานที่อยูในแผนกนั้น ในชวงเวลาที่ผูวิจัยไปเก็บแบบสอบถาม จํานวนทั้งหมด 378 คน 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก 

 1. ลักษณะสวนบุคคล  

  1.1 เพศ 

   1.1.1 ชาย  

   1.1.2 หญิง  

  1.2 อายุ  

   1.2.1 18 - 28 ป 

   1.2.2 29 - 39 ป 

   1.2.3 40 - 50 ป 

   1.2.4 51 ปข้ึนไป 

  1.3 สถานภาพสมรส  

   1.3.1 โสด 

   1.3.2 สมรส/อยูดวยกัน 

   1.3.3 หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

  1.4 ระดับการศึกษาสูงสุด  

   1.4.1 ต่ํากวาอนุปริญญาหรือเทียบเทา 

   1.4.2 ปริญญาตรี 

   1.4.3 สูงกวาปริญญาตรี  

  1.5 รายไดเฉล่ียตอเดือน   

   1.5.1 6,500 – 29,200 บาท 

   1.5.2 29,201 – 51,900 บาท 

   1.5.3 51,901 – 74,600 บาท 

   1.5.4 74,601 – 97,300 บาท 

   1.5.5 97,301 บาทขึ้นไป 

  1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

   1.6.1 ต่ํากวา 10 ป 

   1.6.2 10 – 20 ป 
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    1.6.3 21 – 31 ป 

    1.6.4 32 – 42 ป 

 2. การรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ 

 ตัวแปรตาม (Dependent variable) ประกอบดวย  

 1. ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได รับ  ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ 

  1.1 สวัสดิการดานเศรษฐกิจ 

  1.2 สวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย 

  1.3 สวัสดิการดานการศึกษา 

  1.4 สวัสดิการดานนันทนาการ 

  1.5 สวัสดิการดานสุขภาพ 
 
 นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. พนักงาน หมายถึง พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค ที่ปฏิบัติงานในสํานักงานใหญ และ

ไดรับการบรรจุงานแลว  
 2. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ขอมูลสวนตัวของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน 
 3. การรับรู หมายถึง การรับรูของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีตอ

สวัสดิการที่ไดรับ  
 4. ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ หมายถึง ความพอใจในผลประโยชนที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  โดยแบงสวัสดิการออกเปน 5 ดาน ไดแก  

สวัสดิการดานเศรษฐกิจ สวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย สวัสดิการดานการศึกษา สวัสดิการดาน

นันทนาการ และสวัสดิการดานสุขภาพ 

 5. สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนหรือบริการที่การไฟฟาสวนภูมิภาคจัดใหแกพนักงานที่

นอกเหนือจากคาจางเงินเดือน เพื่อใหพนักงานไดรับความสะดวกสบายมีบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

อีกทั้งชวยแบงเบาภาระตางๆ ของพนักงาน ซึ่งทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน โดยแบงสวัสดิการ

ออกเปน 5 ดาน คือ 
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  5.1 สวัสดิการดานเศรษฐกิจ หมายถึง ผลประโยชนที่เกี่ยวของกับการใชจายของ

พนักงาน ไดแก เงินรางวัลประจําป เงินชวยเหลือคาเลาเรียนบุตร เงินชวยเหลืองานศพบุคลากรหรือ

ครอบครัวของบุคลากร คาพาหนะ ที่จอดรถ รถรับสงพนักงาน เงินกูดอกเบี้ยต่ํา เปนตน 
  5.2 สวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย หมายถึง ผลประโยชนที่กอใหเกิดความรูสึก

คุมครอง ไดแก การซอมหนีไฟประจําป การตรวจสอบอาคาร กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินทดแทนกรณี

บาดเจ็บหรือประสบอุบัติเหตุ รวมถึงการชวยเหลือความเปนอยูเมื่อบุคลากรประสบภัยพิบัติ ไฟไหม

บาน น้ําทวม หรือเกิดความเดือดรอนจากภัยธรรมชาติ การฝกซอมอพยพหนีไฟ เปนตน 
  5.3 สวัสดิการดานการศึกษา หมายถึง ผลประโยชนที่ชวยใหพนักงานไดรับความรู 

ความกาวหนา เพื่อเพิ่มประสบการณและคุณวุฒิตางๆ ไดแก การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน การจัด

อบรมสัมมนาทั้งในประเทศและตางประเทศ การจัดใหมีหองสมุดสําหรับบุคลากร เปนตน 
  5.4 สวัสดิการดานนันทนาการ หมายถึง การมีสวนรวมในกิจกรรมภายในองคการ

เพื่อใหเกิดการผอนคลายนอกเหนือเวลางาน ไดแก การจัดใหมีหองพักผอน สถานที่ออกกําลังกาย  

การจัดงานปใหม การจัดงานกีฬาสี เปนตน 
  5.5 สวัสดิการดานสุขภาพ หมายถึง ผลประโยชนที่เกี่ยวกับสุขภาพกายและจิตใจของ

พนักงาน ไดแก การใหบริการทางการแพทย เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลสําหรับพนักงาน และการ

ตรวจสุขภาพประจําป ซึ่งครอบคลุมถึงครอบครัวบุคลากรดวย 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 
 ในการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ มีกรอบแนวคิดในการวิจัยที่สามารถแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและ 

ตัวแปรตาม ดังนี้ 
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 ตัวแปรอิสระ                    ตัวแปรตาม 
   (Independent variables)        (Dependent variable) 

 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการศึกษาคนควา 

 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ แตกตางกัน 

 2. พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

แตกตางกัน 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
เพศ 

อายุ 

ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส 

รายไดเฉล่ียตอเดือน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

การรับรูเกี่ยวกับสวสัดิการที่ไดรับ
ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานกังานใหญ 

 
 

ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ 
ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานกังานใหญ 
 

• สวัสดิการดานเศรษฐกิจ 

• สวัสดิการดานความมัน่คง

ปลอดภัย 

• สวัสดิการดานการศึกษา 

• สวัสดิการดานนันทนาการ 

• สวัสดิการดานสุขภาพ 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในหัวขอดังตอไปนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 

 2.  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

 3.  แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู 

 4.  แนวคิดเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 

 5.  สวัสดิการของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

 6.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1. แนวคิดเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
 ความหมายของประชากรศาสตร 
 วิไลพร  สุตันไชยนนท (2547: 91) ไดกลาววา ประชากรศาสตร หมายถึง ศาสตรที่ศึกษา

เกี่ยวกับขนาดหรือจํานวนของคน ที่มีอยูในแตละสังคม ภูมิภาค และระดับโลก นอกจากนี้ยังศึกษา

เกี่ยวกับการกระจายตัวของประชากร และองคประกอบตางๆ ของประชากร ซึ่งสอดคลองกับ ชัยวัฒน 

ปญจพงษ และณรงค  เทียนสง (2525: 2) ที่กลาววา ประชากรศาสตร (Demography) หมายถึง วิชาที่

ศึกษาเกี่ยวกับขนาดของประชากร ทั้งนี้เพราะคําวา “Demo” หมายถึง “People” ซึ่งแปลวา 

“ประชาชน” หรือ “ประชากร” สวนคําวา“Graphy” หมายถึง “Writing up” หรือ “Description” ซึ่ง

แปลวา “ลักษณะ” ดังนั้น เมื่อแยกพิจารณาจากรากศัพท คําวา “Demography” นาจะมีความหมาย

ตามที่กลาวขางตน คือ วิชาที่เกี่ยวกับประชากรนั่นเอง นอกจากนี้ นิพนธ  เทพวัลย (2523: 1) ยังไดให

ความหมายของ ประชากรศาสตร วาคือ การศึกษาเกี่ยวกับประชากรอยางมีหลักเกณฑ ในเร่ือง

เกี่ยวกับขนาด (Size) โครงสราง (Structure) และพัฒนาการ (Development) ทางประชากร 

 เฮาเซอร และ ดันแคน (Hauser; & Duncan.1972: 2) ไดใหความหมายไววา 

ประชากรศาสตรเปนการศึกษาถึงขนาดการกระจายตัว (Distribution) และองคประกอบ 

(Composition) ของประชากร ศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงและองคประกอบของการเปลี่ยนแปลง

ดังกลาวนั้น องคประกอบของการเปลี่ยนแปลงทางประชากร ไดแก การเกิด การตาย การยายถิ่น และ

การเปลี่ยนแปลงฐานทางสังคม (Social mobility) 
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 จากคํานิยามขางตนทําใหทราบวาการศึกษาเรื่องประชากรเปนสิ่งสําคัญมากเนื่องจาก

ลักษณะและองคประกอบที่แตกตางกันของประชากรเปนพื้นฐานในการที่จะศึกษาถึงพฤติกรรมการ

เปลี่ยนแปลงของประชากรในดานตางๆ ดังนั้น การเรียนรูและทําความเขาใจในวิชาประชากรศาสตรจึง

มีความจําเปนอยางมากสําหรับนักการตลาดและนักสังคมศาสตรสาขาอื่นๆ เพื่อใหการศึกษาเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของผูบริโภคประสบความสําเร็จ จึงตองอาศัยแนวคิดทางประชากรศาสตรเปนสวนชวยใน

การกําหนดคุณลักษณะตางๆ ของปจจัยที่จะทําการศึกษา 
 องคประกอบของประชากร 
 ปรมะ  สตะเวทิน (2546: 112) ไดกลาววา คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมี

ลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ 

 1. เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการติดตอส่ือสารตางกัน คือ เพศ

หญิงมีแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมีความ

ตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการจะสรางความสัมพันธอันดีให

เกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย 

 นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยม และ

ทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 

 2. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่อายุ

นอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะที่คน

อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มีอายุ

นอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชส่ือมวลชนก็ตางกัน คนที่มีอายุ

มากมักจะใชส่ือเพื่อแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 

 3. การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน คน

ที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและเขาใจ

สารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษา

ต่ํามักจะใชส่ือประเภทวิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะใชส่ือ

ส่ิงพิมพ วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อส่ิงพิมพ

มากกวาประเภทอื่น 

 4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ

บุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม 

ประสบการณ ทัศนคติ คานิยม และเปาหมายที่ตางกัน 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2538: 41) อธิบายถึงการแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร 

วาจะประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา 

อาชีพ และรายไดตอเดือน ลักษณะดานประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดไดของ

ประชากรและชวยในการกําหนดตลาดเปาหมาย ในขณะที่ลักษณะดานจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรม

ชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมายนั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและ

มีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาดเปาหมาย  

 พรทิพย วรกิจโภคาทร (2529: 312-315) ไดกลาวถึงลักษณะของผูรับสารโดยการวิเคราะห

ตามลักษณะประชากรศาสตร ซึ่งแตละบุคคลจะมีความแตกตางกัน โดยที่ความแตกตางนี้จะมีอิทธิพล

ตอการสื่อสารได ซึ่งลักษณะประชากรศาสตรนี้ประกอบดวย 

 1. อายุ (Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปลี่ยนทัศนคติ และเปลี่ยนพฤติกรรม

นั้น มีความยากงายตางกัน ยิ่งมีอายุมากการที่จะสอนใหเชื่อฟง ใหเปลี่ยนทัศนคติและเปลี่ยน

พฤติกรรมก็ยิ่งยากขึ้น การชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคน จะยากขึ้นตามอายุของคนที่เพิ่มข้ึน 

อายุยังมีความสัมพันธของขาวสารและสื่ออีกดวย เชน ภาษาที่ใชในวัยตางกันก็ยังมีความตางกัน โดย

จะพบวาภาษาใหมๆ แปลกๆ จะพบในคนหนุมสาวสูงกวาผูสูงอายุ เปนตน 

 2. เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชาย และเพศหญิงที่

ตางกันสงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน เชน การวิจัยเกี่ยวกับการชมภาพยนตรโทรทัศน

ของเด็กวัยรุน พบวาเด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิง

สนใจภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงวา ชายและหญิงมีการสื่อสาร

และรับส่ือไมตางกัน 

 3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของการ

ส่ือสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นที่ชี้วา การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสารมีพฤติกรรมการ

ส่ือสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงายๆ และมักเปดรับส่ือ

ส่ิงพิมพมาก 

 4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได 

เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล โดย

มีรายงานหลายเรื่องที่ไดพิสูจนแลววา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลตอทัศนคติและ

พฤติกรรมของคน 
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 นิพนธ เทพวัลย (2523: 47-81) กลาววา การเปลี่ยนแปลงทั้งขนาดและโครงสรางทาง
ประชากรนั้นประกอบไปดวยคุณลักษณะหลายประการ คุณลักษณะหรือองคประกอบดานประชากรที่
สําคัญๆ ไดแก เพศ อายุ ที่อยูอาศัย เชื้อชาติ สถานภาพการสมรส การศึกษา อาชีพ รายได ภาษา และ
ศาสนา โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 1. องคประกอบดานเพศ 
 ในสังคมหนึ่งๆ นั้นจะมีประชากรทั้งสองเพศ คือ เพศชายและเพศหญิง ซึ่งความสมดุล
ระหวางเพศเปนสิ่งสําคัญ ถาองคประกอบของประชากรที่เปนเพศชายและเพศหญิงมีสัดสวนแตกตาง
กันมาก ความผิดปกติในสัดสวนของประชากรทั้งสองเพศนี้อาจกระทบถึงแบบแผนการสมรส การเขาสู
แรงงาน แบบแผนของอาชีพ หรืออ่ืนๆ ไดตอไปในระยะยาว การศึกษาติดตามองคประกอบทางเพศ
ของประชากรจึงเปนประเด็นเล็กๆ ที่มีความสําคัญไมนอยประเด็นหนึ่ง  
 2. องคประกอบดานอายุ 
 ความรูเร่ืององคประกอบดานอายุของประชากรเปนพื้นฐานของการวิเคราะหทางประชากร
เกือบทุกดาน ทั้งนี้ เพราะอายุเปนตัวเลขขั้นพื้นฐานที่สุดของคุณลักษณะสวนบุคคลของคนเรา สัดสวน
ของประชากรในแตละกลุมอายุที่ตางกันในสังคมยังเปนตัวกําหนดถึงความสําคัญทางเศรษฐกิจและ
สังคมของสังคมหนึ่งๆ ไดดวย การมีความรูเกี่ยวกับองคประกอบดานอายุของประชากรจะทําใหชวย
วางแผนดานกําลังคน การขยายการศึกษา แรงงาน เปนตน ถาประเทศใดประเทศหนึ่งมีสัดสวนของ
ประชากรชวงวัยหนุมสาวมาก ประเทศนั้นก็จะมีการพัฒนาหลายๆ ดานตามไปดวย 
 3. องคประกอบดานที่อยูอาศัย 
 ประชากรที่อาศัยอยูในเขตชนบทและเขตเมืองของประเทศหนึ่งมีความแตกตางกันอยางมาก 
เพราะประชากรที่อาศัยอยูในเขตชนบทและเขตเมืองจะอยูในสิ่งแวดลอมที่ตางกันทั้งทางธรรมชาติ 
วัฒนธรรม และสังคม ส่ิงแวดลอมของเขตเมืองมีผลตอบุคลิกภาพและพฤติกรรมของบุคคลซึ่งตางไป
จากชนบท เชน เขตเมืองมีคนอาศัยอยูมากกวาในชนบท ทําใหใชชีวิตอยางรีบรอน ตางคนตางอยู สวน
คนชนบทสวนใหญประกอบอาชีพเกษตรกรรม ประชากรมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในดานเชื้อชาติ 
ภาษา และวัฒนธรรม เปนตน 
 4. องคประกอบดานการสมรส 
 เปนการศึกษาถึงสภาวะการสมรสซึ่งเกี่ยวของกับความถี่ของการสมรส คุณลักษณะตางๆ 
ของบุคคลที่สมรส ตลอดจนการสิ้นสุดการสมรส (หยารางหรือตาย) การทราบถึงสัดสวนของประชากร
ที่ยังโสด หรือสมรสในพื้นที่หนึ่งๆ มีความสําคัญมาก สถานภาพสมรสใชเปนมาตรการวัดการเกิด
ทดแทนของประชากร สถิติตัวเลขสถานภาพสมรสจะแสดงถึงพฤติกรรมของประชากรในการสมรส 
และหยาราง ตัวเลขเหลานี้ใชเปนเครื่องวัดความแตกตางทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมไดใน
ระหวางประเทศ 
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 5. องคประกอบทางเศรษฐกิจ 

 เปนการแสดงถึงคุณลักษณะในเชิงเศรษฐกิจของประชากร องคประกอบทางเศรษฐกิจ

สามารถแยกยอยไดเปนองคประกอบดานกําลังแรงงาน (Labor force) อาชีพ (Occupation) 

อุตสาหกรรม (Industry) และรายได (Income) จากการศึกษาถึงองคประกอบทางเศรษฐกิจทําให

ทราบวาในเวลาหนึ่งๆ มีประชากรจํานวนเทาใดที่ทํางานในการผลิตสินคาและบริการ และจํานวนใดที่

ไมไดทํา สัดสวนระหวางประชากรที่ทํางานกับที่ไมไดทําเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาหรือไม ดังนั้น ใน

การที่จะผลิตสินคาออกสูตลาดเพื่อใหขายไดจึงจําเปนตองศึกษาถึงองคประกอบนี้ดวย 

 6. องคประกอบดานการศึกษา 

 การจําแนกประชากรในประเทศตามระดับการศึกษาเปนสิ่งสําคัญยิ่ง เพราะระดับการศึกษา

ของประชากรเปนสิ่งแสดงถึงฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ถาแบงประชากรออกเปน 2 

กลุมใหญๆ คือ กลุมที่อานออกเขียนได และกลุมที่ไมรูหนังสือ จะเห็นไดวาประเทศใดมีสัดสวนของ

ประชากรที่ไมรูหนังสือมาก ก็หมายถึงประเทศนั้นยังมีความลาหลังหรือดอยพัฒนามาก การพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมของประเทศจะทําไดยาก ดังนั้น จึงตองสงเสริมใหประชากรของประเทศมี

การศึกษา 

 7. องคประกอบดานเชื้อชาติ ศาสนา และภาษา 

 เนื่องจากเชื้อชาติ ศาสนา และภาษาเปนเรื่องที่มีความสัมพันธกันอยางมาก ปกติคนเชื้อชาติ

หนึ่งมักจะมีขนบธรรมเนียม ประเพณี วัฒนธรรมเปนของตนเอง ซึ่งรวมถึงศาสนาดวย ประเทศที่มี

ประชากรหลายเชื้อชาติ หลายศาสนา และหลายภาษา อาจเปนปญหาที่ตองพิจารณาอยางรอบคอบ

ตอการกําหนดแผนหรือนโยบายตางๆ สําหรับชนกลุมนอยในประเทศ ส่ิงเหลานี้จึงมีความสําคัญไมแพ

องคประกอบอื่นเชนกัน 

 วิว โกลฮาเบอร และ ยารด.  (Will, Goldhabers; Yates. (1980) อธิบายวาคนที่มีลักษณะ

ประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ 

 1. เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารตางกัน คือเพศ

หญิงมีแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมีความ

ตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการที่จะสรางความสัมพันธอันดี

ใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยาง

มากในเรื่องความคิด คานิยม และทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและ

กิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 

 2. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกัน ในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่

อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะ
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ที่คนที่มีอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคน

ที่มีอายุนอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชส่ือมวลชนก็ตางกัน คนที่

มีอายุมากมักจะใชส่ือเพื่อแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 

 3. การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน 

คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ

เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมี

การศึกษาต่ํามักจะใชส่ือประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะ

ใชส่ือส่ิงพิมพ วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อ

ส่ิงพิมพมากกวาประเภทอื่น 

 4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ

บุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม 

ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน 

  โดยสรุป แนวคิดดานประชากรศาสตรเปนแนวคิดที่พยายามชี้ใหเห็นประเด็นของความ 

แตกตางในดานคุณสมบัติทางประชากรระหวางบุคคล ซึ่งมีผลตอการแสดงความพึงพอใจที่แตกตาง

กันออกไป นั่นก็คือมองวาคนที่มีคุณสมบัติทางประชากรที่แตกตางกัน ก็จะมีความพึงพอใจแตกตาง

กันไปดวย ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงนําตัวแปรทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มาใชในการศึกษาความ

แตกตางทางประชากรศาสตรของบุคคลดังกลาวกับความพึงพอใจโดยรวม   
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2. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 ความหมายของความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจเปนการใหคาความรูสึกของคนเราที่สัมพันธกับโลกทัศนที่เกี่ยวกับความหมาย

ของสภาพแวดลอม คาความรูสึกของบุคคลตอสภาพแวดลอมจะแตกตางกัน เชน ความรูสึกดี เลว 

พอใจ/ไมพอใจ สนใจ/ไมสนใจ เปนตน (วิมลสิทธิ  หริยางกูล. 2549: 64) สอดคลองกับ สงวน   

สุทธิเลิศอรุณ (2524: 127) ที่กลาววาเมื่อบุคคลมีความตองการเกิดขึ้นความตองการนั้นจะสงผลให

เกิดแรงขับ ซึ่งหมายถึง ความตองการนั้นเริ่มมีทิศทาง และผลักดันใหรางกายมีการปฏิบัติการอยางใด

อยางหนึ่งเพื่อไปสูเปาหมายนั้น และเมื่อความตองการนําไปสูความปรารถนา บุคคลก็จะเกิดความพึง

พอใจ และเกิดความตองการในสิ่งอื่นตอไป เปนไปตามทฤษฎีความตองการของ Maslow (1970) ที่

กลาววา มนุษยเปนผูที่มีความตองการอยูเสมอ และเปนการยากที่มนุษยจะมีความพึงพอใจสูงสุด 

เพราะเปนธรรมชาติของมนุษยที่เมื่อมีความตองการอยางหนึ่งและไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจ

แลว จะมีความตองการอยางอื่นเขาแทนที่เปนเชนนี้เร่ือยไป นั่นคือ เมื่อเกิดความปรารถนาขึ้นก็จะมี

แรงขับเมื่อบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายก็จะเกิดความพึงพอใจ 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑิตยสถาน. 2546: 775) ไดใหความหมายของ

ความพึงพอใจวา หมายถึง พอใจ ชอบใจ 

 จากความหมายของความพึงพอใจที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวามีผูใหความหมายของคําวา 

ความพึงพอใจไวตางๆ กัน ซึ่งผูวิจัยพอสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

เร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ในลักษณะของการประเมินคาวาเปนไปในทิศทางบวก ทิศทางลบ หรือไมมีทิศทาง 

(เฉยๆ) ตอเร่ืองนั้นๆ 
 การวัดความพึงพอใจ 
 การวัดความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในลักษณะหนึ่งลักษณะใดซึ่ง บุญเรียง  

 ขจรศิลป (2543) ไดเสนอไววา เทคนิคของ Likert เปนแบบหนึ่งที่สามารถวัดสถานการณตางๆ ได

อยางกวางขวาง ไดแก การสรางประโยคหรือขอความเกี่ยวกับเร่ืองตางๆ ที่ตองการวัด โดยกําหนด

หัวขอใหเลือก ซึ่งโดยทั่วไปกําหนดไวที่ 5 หัวขอ คือ พึงพอใจมากที่สุด พึงพอใจมาก พึงพอใจปาน

กลาง พึงพอใจนอย พึงพอใจนอยที่สุด เมื่อวัดความพึงพอใจในประเด็นตางๆ ครบทุกประเด็น ก็นํา

คะแนนที่ไดในแตละประเด็นมาหาคาเฉลี่ย บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์ (2549) ไดกลาวไวในทํานอง

เดียวกันวา วิธีการของ Likert นั้นสามารถวัดความพึงพอใจไดอยางกวางขวางกวาแบบอื่นๆ โดย

สามารถวัดไดเกือบทุกเรื่องและใหความเที่ยงตรงสูง 

 พิพัฒน  กองกิจกุล (2546: 95-113) กลาวไววา การวัดความพึงพอใจมีหลายรูปแบบดังนี้ 
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 1. แบบสอบถาม โดยปกติจะประกอบไปดวยคําถามหลายๆ คําถาม หรือขอความหลาย

ขอความ เพื่อใหเลือกตอบหรือใหคะแนนตามระดับสเกลที่กําหนดไว 

 2. การสัมภาษณทางโทรศัพท เปนวิธีที่มีประสิทธิผลสูงมากในการเก็บขอมูลดานความพึง

พอใจ หากผูทําการสํารวจเปนผูที่ผานการฝกอบรมเปนอยางดีหรือมีประสบการณ ขอไดเปรียบคือ 

ผูทําการสํารวจจะทราบถึงความคิดอื่นๆ ของผูตอบที่กําลังพูดถึงและอาจจะสอบถามคําถามปลายเปด

เพิ่มเติมได นอกจากนี้ยังสามารถประเมินไดจากน้ําเสียงของผูตอบ 

 3. การสัมภาษณสวนบุคคลแบบรายตัวและนัดหมายเปนทางการใชวิธีบันทึกหรือถามตอบ

แบบปากเปลา การสัมภาษณอยางเปนระบบจะตองสอบถามดวยคําถามเฉพาะเจาะจงและเปนไป

ตามลําดับข้ันตอนที่กําหนดเอาไว 

 4. การสัมภาษณแบบเขาประกบสอบถาม อยางไมเปนทางการ และไมมีการกะเกณฑไว

ลวงหนา เปนการแสดงความคิดเห็นคอนขางสูง ผูตอบมีอิสระในการตอบ และผูถามสามารถตั้ง

คําถามแบบเฉพาะเจาะจงแทรกระหวางดําเนินการสัมภาษณได 

 5. การสัมภาษณกลุมเฉพาะ เปนการเชิญกลุมผูตอบประมาณ 5-10 คน เขามารวมกิจกรรม 

เพื่อสนทนาแลกเปลี่ยนและพรรณนา อธิบายความพึงพอใจ ทั้งนี้เพื่อใหเกิดประโยชนอยางแทจริงควร

สรรหาผูตอบที่มีความแตกตางกัน อีกทั้งผูที่ดําเนินกิจกรรมควรเปนคนภายนอกองคการ เพื่อหลีกเลี่ยง

แนวโนมการมีอคติตอคําตอบได กรณีผูสัมภาษณเปนบุคคลภายในองคการ 
 
3. แนวคิดเก่ียวกับการรับรู 
 ความหมายของการรับรู 
 การรับรู (Perception) ในบางทีใชคําวา “สัญชาน” นั้น ไดมีผูใหความหมายไว ดังนี้ 

 วัชรี  ธุวธรรม (2526: 42) ไดใหความหมายของการรับรูวา คือ การตีความหมายของการรับ

สัมผัสออกเปนสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มีความหมาย ซึ่งการตีความนั้นตองอาศัยประสบการณหรือการเรียนรู 

 ลักขณา  สริวัฒน (2549: 48) ใหความหมายการรับรูวา หมายถึง การเกิดอาการสัมผัสอยาง

มีความหมายและเปนกระบวนการแปลหรือตีความจากประสบการณเดิม 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑิตยสถาน. 2546) ไดใหความหมายของการ

รับรูวา หมายถึง ยืนยันวารู รับวารู รับผิดชอบ มักใชในความปฏิเสธ 

 สุปญญา  ไชยชาญ (2543) ไดใหความหมายของการรับรูไววา หมายถึง กระบวนการที่

มนุษยติดตอส่ือสารกับส่ิงแวดลอมรอบๆ ตัวโดยที่มนุษยจะทําการตีความสิ่งแวดลอมที่สัมผัสได แลว

ตอบสนองกลับไปอยางเหมาะสม แตละคนอาจจะตีความในสิ่งแวดลอมที่เหมือนกันออกไปในทาง

ตางๆ กัน ข้ึนอยูกับพื้นฐานทางจิตใจและความคิดของแตละคน 
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 กฤษณา  ศักดิ์ศรี (2530) กลาววา การรับรู คือ การรูสึกสัมผัสที่ไดรับการตีความใหเกิด

ความหมายแลว เชน ในขณะนี้เราอยูในภาวะการรูสึก (Conscious) คือลืมตาต่ืนอยู ในทันใดนั้น เรา

รูสึกไดยินเสียงดังปงมาแตไกล (การรูสึกสัมผัส-Sensation) แตเราไมรูความหมายคือไมรูวาเปนเสียง

อะไร เราจึงยังไมเกิดการรับรู แตครูตอมามีคนบอกวาเปนเสียงระเบิดของยางรถยนต เราจึงเกิดการรู

ความหมายของการรูสึกสัมผัสนั้น ดังนี้เรียกวาเราเกิดการรับรู ซึ่งสอดคลองกับ ฉลองชัย  สุรวัฒนบูรณ 

(2528) ที่กลาววา การรับรู คือ การสัมผัสที่มีความหมาย หรือการรู รูสึกสิ่งตางๆ สภาพตางๆ ที่เปนสิ่ง

เรามาทําปฎิกิริยากับตัวเรา เปนการแปลอาการสัมผัสใหมีความหมายขึ้นเกิด ซึ่งเปนความรูสึกซึ่ง

เฉพาะตัวสําหรับบุคคลนั้นๆ เมื่อมีการรูสึกเกิดขึ้นจากอวัยวะในการรับความรูสึกอันไดแก ตา หู ปาก 

จมูก ผิวหนัง อ่ืนๆ และถาการรูสึกมีการตีความวา การรูสึกที่เกิดขึ้นคืออะไร นั่นถือวามีการรับรูเกิดขึ้น

แลว ดังนั้นการมีส่ิงเราที่ดีและมีองคประกอบของการรับรูที่สมบูรณถูกตอง ก็จะทําใหเกิดการเรียนรูที่ดี

ดวยซึ่งการรับรูเปนสวนสําคัญยิ่งตอการรับรู นอกจากนี้ วิไลพร  ภวภูตานนท ณ มหาสารคาม (2527: 

125) ยังไดใหความหมายของการรับรูไววา เปนกระบวนการแปลหรือตีความตอส่ิงเราขาวสารที่ผาน

อวัยวะรับสัมผัสทั้งหลาย ไดแก ตา ห จมูก ล้ิน และกาย เขาไปยังสมองในรูปของไฟฟาและเคมี สมอง

จึงเปนคลังเก็บขอมูลมหาศาลก็จะตีความสิ่งเราหรือขาวสารนั้นโดยอาศัยการเทียบเคียงกับขอมูลที่

เคยสะสมไวกอน หรือที่เรียกวา ประสบการณเดิม 

              รอบบิล (Robbins. 2003: 124) ไดใหความหมายของการรับรูวา หมายถึง กระบวนการที่

ปจเจกบุคคลจัดระบบหรือตีความสิ่งที่ประสาทสัมผัสได เพื่อใหความหมายใหกับสภาพแวดลอมของ 

ส่ิงนั้นๆ สวน วารคเนอร และ ฮอรเลนเบิรก (Wagner; & Hollenbeck. 2005: 72) กลาววา การรับรู คือ 

กระบวนการที่ปจเจกบุคคล เลือก (select) จัดการ (organize) เก็บ (store) และรับ (retrieve) ขอมูล 

ซึ่งมีกระบวนการสําคัญ ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 กระบวนการรับรู  

 

 ที่มา: Wagner; & Hollenbeck. (2005). Organizational behavior.  
 

 กระบวนการของการรับรู 
 กระบวนการของการรับรู (Process) เปนกระบวนการที่คาบเกี่ยวกันระหวางเรื่องความเขาใจ 

การคิด การรูสึก (Sensing) ความจํา (Memory) การเรียนรู (Learning) การตัดสินใจ (Decision 

making) (กันยา  สุวรรณแสง. 2540 : 129) 
 

 

 

ภาพประกอบ 3 กระบวนการของการรับรู  

 

ที่มา: กันยา  สุวรรณแสง.(2540). จิตวิทยาทั่วไป. หนา 129. 

 

 กระบวนการของการรับรูเกิดจากการสัมผัส (Sensation) และเมื่อเกิดการสัมผัสบุคคลจะเกิด

มีอาการแปลการสัมผัสและมีเจตนา (Conation) ที่จะแปลสัมผัสนั้น การแปลสัมผัสจะเกิดขึ้นในสมอง 

ทําใหเกิดพฤติกรรมตางๆ เชน การที่เราไดยินเสียงดัง ปง ปงๆ สมองจะแปลเสียงดัง ปง ปง โดย

เปรียบเทียบกับเสียงที่เคยไดยินวาเปนเสียงของอะไร เสียงปน เสียงระเบิด เสียงพลุ เสียงประทัด เสียง

ของทอไอเสียรถ เสียงเครื่องยนตระเบิด หรือเสียงอะไร ในขณะเปรียบเทียบ จิตตองมีเจตนาปนอยูทํา

 

สภาพแวดลอม 

(Environment) 

 

ความสนใจ 

(Attention) 

 

การจัดการ 

(Organization) 

 

การระลึกได 

(Recall) 

การรับรู (Perception) 

Sensing Memory  Learning  Decision making 
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ใหเกิดแปลความหมาย และตอไปก็รูวาเสียงที่ไดยินนั่นคือเสียงอะไร อาจเปนเสียงปน เพราะบุคคลจะ

แปลความหมายไดถาบุคคลเคยมีประสบการณในเสียงปนมากอน และอาจแปลไดวา ปนที่ดังเปนปน

ชนิดใด จากตัวอยางขางตนเราสามารถสรุปไดวากระบวนการรับรูนั้นจะเกิดขึ้นไดจะตองมี

องคประกอบ ดังตอไปนี้ 

 1. มีส่ิงเรา (Stimulus) ที่จะทําใหเกิดการรับรู เชน สถานการณ เหตุการณ ส่ิงแวดลอมรอบ

กาย ที่เปนคน สัตว และส่ิงของ 

 2. ประสาทสัมผัส (Sense Organs) ที่ทําใหเกิดความรูสึกสัมผัส เชน ตาดู หูฟง จมูกไดกลิ่น 

ล้ินรูรส และผิวหนังรูรอนหนาว 

 3. ประสบการณ หรือความรูเดิมที่เกี่ยวของกับส่ิงเราที่เราสัมผัส 

 4. การแปลความหมายของสิ่งที่เราสัมผัส ส่ิงที่เคยพบเห็นมาแลวยอมจะอยูในความทรงจํา

ของสมอง เมื่อบุคคลไดรับส่ิงเรา สมองก็จะทําหนาที่ทบทวนกับความรูที่มีอยูเดิมวาสิ่งเรานั้นคืออะไร 

เมื่อมนุษยเราถูกเราโดยสิ่งแวดลอม ก็จะเกิดความรูสึกจากการสัมผัส (Sensation) โดยอาศัยอวัยวะ

สัมผัสทั้ง 5 คือ ตา ทําหนาที่ดูคือ มองเห็น หู ทําหนาที่ฟงคือ ไดยิน ล้ิน ทําหนาที่รูรส จมูก ทําหนาที่ดม

คือ ไดกลิ่น ผิวหนัง ทําหนาที่สัมผัสคือ รูสึก ไดอยางถูกตอง กระบวนการรับรูก็สมบูรณ 

 

 ศิริโสภาคย  บูรพาเดชะ (2529: 93-97) ไดอธิบายถึงกระบวนการรับรูไว ดังนี้ 

 1. การรับรูเปนกระบวนการนําความรูหรือขอมูลขาวสารเขาสูสมอง โดยผานอวัยวะสัมผัส 

(Sensory Organ)  

 2. สมองจะเก็บรวบรวมและจดจําส่ิงตางๆ เหลานั้นไวเปนประสบการณ เพื่อเปน

องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดมโนภาพหรือความคิดรวบยอด (Concept) และทัศนคติ (Attitude) ใน

การเปรียบเทียบหรือถายโยงความหมายกับส่ิงเราใหมที่จะรับรูตอๆ ไป ดังนั้นการรับรูและการเรียนรูจึง

มีความเกี่ยวของกัน ถาไมมีการรับรู การเรียนรูยอมเกิดขึ้นไมได 
 องคประกอบของการรับรู 
 ธนศักดิ์  อัศวจุฬามณี (2550) อธิบายถึงองคประกอบของการรับรู ไวดังนี้ 

 1.  ส่ิงเราไดแกวัตถุ แสง เสียง กลิ่น รสตางๆ 

 2.  อวัยวะรับสัมผัส ไดแก หู ตา จมูก ล้ิน ผิวหนัง ถาไมสมบูรณจะทําใหสูญเสียการรับรูได 

 3. ประสาทในการรับสัมผัสเปนตัวกลางสงกระแสประสาทจากอวัยวะรับสัมผัสไปยังสมอง

สวนกลางเพื่อการแปลความตอไป 

 4.  ประสบการณเดิม การรูจัก การจําได ทําใหการรับรูไดดีข้ึน 

 5.  คานิยม ทัศนคติ 
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 6.  ความใสใจ ความตั้งใจ 

 7.  สภาพจิตใจ อารมณ เชน การคาดหวัง ความดีใจ เสียใจ 

 8.  ความสามารถทางสติปญญา ทําใหรับรูไดเร็ว 

 การจัดระบบการรับรู มนุษยเมื่อพบสิ่งเราไมไดรับรูตามที่ส่ิงเราปรากฏแตจะนํามาจัดระบบ

ตามหลัก ดังนี้ 

  1. หลักแหงความคลายคลึง (Principle of similarity) ส่ิงเราใดที่มีความคลายกันจะรับรู

วาเปนพวกเดียวกัน 

  2. หลักแหงความใกลชิด (Principle of proximity) ส่ิงเราที่มีความใกลกันจะรับรูวาเปน

พวกเดียวกัน 

  3. หลักแหงความสมบูรณ (Principle of closure) เปนการรับรูส่ิงที่ไมสมบูรณใหสมบูรณข้ึน 

 ชิฟแมน และ คนุก (Schiffman; & Kanuk 1997: 148) กลาววา การที่บุคคลจะมีการรับรูไดดี

เพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะ ขอจํากัด และความสามารถของบุคคลที่มีไมเหมือนกัน ดังนั้น ภายใตหัวขอ

องคประกอบในการรับรูจึงเปนเรื่องที่กลาวถึงประเด็นตอไปนี้ คือ 

  1. ขีดขั้นการรับรูต่ําสุด ที่บุคคลจะรับรูได 

  2. ขีดขั้นการรับรูถึงความแตกตางกันนอยที่สุด ที่บุคคลจะรับรูได 

  3. ระดับขีดขั้นของการรับรู ที่บุคคลจะรับรูได 

  4. การรับรูถึงตัวกระตุนโดยไมรูสึกตัว 
 ปจจัยกําหนดการรับรู 
 พิชญสิรี  โควตระกูล และ สุธีรา  เผาโภคสถิตย (2538) กลาววา การที่มนุษยสามารถรับรูส่ิง

ตางๆ ไดตองอาศัยปจจัยหลายอยาง และจะรับรูไดดีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับส่ิงที่มีอิทธิพลตอการ

รับรู เชน ประสบการณ วัฒนธรรม การศึกษา เปนตน ดังนั้นการที่บุคคลจะเลือกรับรูส่ิงเราใจอยางใด

อยางหนึ่งในขณะใดขณะหนึ่งนั้นจึงขึ้นอยูกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรู ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรู

มี 2 ประเภท คือ อิทธิพลที่มาจากภายนอก ไดแก ความเขมและขนาดของสิ่งเรา (Intensively and 

Size) การกระทําซ้ําๆ (Repetition) ส่ิงที่ตรงกันขาม (Contrast) การเคลื่อนไหว (Movement) และ

อิทธิพลที่มาจากภายใน ไดแก แรงจูงใจ (Motive) การคาดหวัง (Expectancy) ความสนใจ อารมณ 

ความคิดและจิตนาการ ความรูสึกตางๆ ที่บุคคลไดรับ เปนตน 

 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูยังแบงออกไดอีก เชน แบงปจจัยของการรับรูออกเปน 2 ลักษณะ 

คือ ประการแรกลักษณะของผูรับรู กับ ประการที่สองลักษณะของสิ่งเรา ดังจะอธิบายดังนี้ คือ 
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 1. ลักษณะของผูรับรู พิจารณาจากการที่บุคคลจะเลือกรับรูส่ิงใดกอนหรือหลัง มากหรือนอย 

อยางไรนั้นขึ้นอยูกับลักษณะของผูรับรูดวยเปนสําคัญประการหนึ่ง ปจจัยที่เกี่ยวกับผูรับรูสามารถแบง

ออกไดเปน 2 ดาน คือ  

       1.1 ดานกายภาพ หมายถึง อวัยวะสัมผัส เชน หู ตา จมูก และอวัยวะสัมผัสอ่ืนๆ ปกติ

หรือไม มีความรูสึกรับสัมผัสสมบูรณเพียงใด เชน หูตึง เปนหวัด ตาเอียง บอดสี สายตายาว สายตาสั้น 

ผิวหนังชา ตายดาน ความชรา ถาผิดปกติหรือหยอนสมรรถภาพก็ยอมทําใหการรับสัมผัสผิดไป ดอย

สมรรถภาพในการรับรูลงไป ความสมบูรณของอวัยวะรับสัมผัสจะทําใหรับรูไดดี การรับรูบางอยางเกิด

จากอวัยวะรับสัมผัส 2 ชนิดทํางานรวมกัน เชน ล้ินและจมูกชวยกันรับรูรส การรับรูจะมีคุณภาพดีข้ึน 

ถาเราไดรับสัมผัสหลายทาง เชน เห็นภาพและไดยินเสียงในเวลาเดียวกัน ทําใหเราแปลความหมาย

ของสิ่งเราไดถูกตองขึ้น อีกประการหนึ่งตองขึ้นกับขอบเขตความสามารถในการรับรูดวย คือ ขอบเขต

ความสามารถโดยธรรมชาติในการรับรูของคน ซึ่งขึ้นอยูกับความสามารถในการรับสัมผัสและ

ความสามารถในการแปลความหมายของสิ่งเรา ความสามารถของอวัยวะสัมผัสมีขอบเขตจํากัด ไม

สามารถรับสัมผัสส่ิงเราไดทุกชนิด แสงที่มีความเขมนอยเกินไป วัตถุขนาดเล็กมากเราไมสามารถ

มองเห็นได พวกรังสี คลื่นวิทยุ ประสาทหูรับไมได เสียงที่เบาเกินไปจนไมทําใหแกวหูส่ันสะเทือนเราก็

ไมไดยิน นักลวงกระเปากระทําอยางแผวเบามากเราก็รับสัมผัสไมได ขนาดหรือความเขมของส่ิงเราที่

สามารถทําใหอวัยวะสัมผัสเกิดความรูสึกได เรียกวา Threshold การเปลี่ยนแปลงความเขม หรือขนาด

ของสิ่งเราเพื่อใหบุคคลสามารถรับรูได เรียกวา The differential threshold ดังนั้นลักษณะของผูรูดาน

กายภาพ หรือสรีระวิทยาของบุคคล จะตองสมบูรณการรับรูจึงจะสามารถแปลความออกมาได 

  1.2 ดานจิตวิทยา การรับรูนั้นมีหลายประการ เชน ความจํา อารมณ ความพรอม 

สติปญญา การสังเกตพิจารณา ความสนใจ ความตั้งใจ ทักษะคานิยม วัฒนธรรม ประสบการณเดิม 

เปนตน ส่ิงเหลานี้เปนผลจากการเรียนรูเดิม และประสบการณเดิมทั้งสิ้น นักจิตวิทยาถือวาการรับรูนั้น

เปนสิ่งที่บุคคลเลือกสรรอยางยิ่ง (High Selective) เร่ิมต้ังแตรับสัมผัส เลือกเอาเฉพาะที่ตองการและ

แปลความใหเขากับตนเอง บุคคลจึงจะเลือกรับรูสําหรับลักษณะของผูรับรู  

 ทางดานจิตวิทยานั้น ยังมีปจจัยดานจิตวิทยาที่เกี่ยวของกับการรับรู อีก คือ ความรูเดิม ความ

ตองการหรือความปรารถนา สภาวะของจิตหรืออารมณ เจตคติ อิทธิพลของสังคม ความตั้งใจ ความ

สนุกสนานเพลิดเพลินที่มีผลตอการรับรู แรงจูงใจ คุณคาและความสนใจที่มีผลตอการรับรู ความดึงดูด

ในทางสังคม สติปญญา การพิจารณาสังเกต ความพรอมหรือการเตรียมพรอมที่จะรับรู และการ

คาดหวัง 

 2. ลักษณะของสิ่งเรา ลักษณะของสิ่งเรานั้นพิจารณาจาก การที่บุคคลจะเลือกรับรูส่ิงใด กอน

หรือหลัง มากหรือนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับวา ส่ิงเราดึงดูดความสนใจ ความตั้งใจ มากนอยเพียงใด 
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4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ 
 ความหมายของการจัดสวัสดิการ 
 อุทัย  หิรัญโต (2543: 200-201) ไดใหความหมายของ สวัสดิการ ไววาเปนบริการหรือ

กิจกรรมใดๆที่หนวยงานราชการหรือองคกรธุรกิจจัดใหมี ข้ึนเพื่อใหขาราชการ พนักงานหรือ

ผูปฏิบัติงานในองคกรนั้นๆ ได รับความสะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มี

หลักประกันที่แนนอนในการดําเนินชีวิต หรือไดรับประโยชนอ่ืนใด นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจางที่

ไดรับอยูเปนประจํา ทั้งนี้เปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจที่ดี เพื่อที่จะไดใชกําลังกาย 

กําลังใจและสติปญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ไมตองวิตกกังวลตอปญหา

ทั้งสวนตัวและครอบครัว ทําใหมีความพอใจในงาน มีความรักและตั้งใจที่จะทํางานนั้นใหดีที่สุด ซึ่ง

สอดคลองกับ ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542: 191-192) ที่กลาววา สวัสดิการ คือ ผลประโยชนและบริการ

ตางๆ ที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากรของหนวยงาน ทั้งในขณะที่บุคลากรยังปฏิบัติงานอยู หยุดพัก

ชั่วคราว และในระหวางพนจากงานเพื่อบํารุงขวัญของบุคลากรใหบุคลากรไดทํางานอยางมีความ

สบายใจ มีความพอใจกับงาน สวัสดิการอาจเปนการใหเงินหรือใหเปนบริการ ความสะดวกตางๆ ก็ได 

แตจะตองเปนการใหพิเศษเพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือคาจางปกติ สวัสดิการที่หนวยงานจัดใหอาจเปน

เร่ืองเกี่ยวกับสุขภาพ ความปลอดภัย ความสะดวกสบายตางๆ การศึกษาและขาวสารประกอบความรู 

ความมั่นคงในทางการเงิน การพักผอนหรือสันทนาการ การแนะนําเมื่อมีปญหาปรึกษาทั้งในดาน

สวนตัว และครอบครัว โดยการใหผลประโยชนหรือความสนใจในสวนที่เกี่ยวกับชุมชนหรือสังคมทั่วไป 

แนวคิดและวัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรในหนวยงานอาจจําแนกออกไดดังนี้ 

 1.  เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากร 

 2.  เพื่อเปนสิ่งจูงใจในการจัดหาบุคลากรเขามาทํางาน 

 3.  เพื่อบํารุงรักษาบุคลากรใหมีความจงรักภักดี ซื่อสัตยตอหนวยงาน 

 4.  เพื่อเพิ่มผลผลิตแกหนวยงานใหมีปริมาณเพิ่มข้ึน 

 5.  เพื่อปองกันปญหาความขัดแยงระหวางหนวยงานกับคุลากร 

 6.  เพื่อลดการอุทธรณรองทุกขของบุคลากร 

 7.  เพื่อใหบุคลากรอุทิศเวลาและแรงงานในการปฏิบัติงานดวยความเอาใจใสมากยิ่งขึ้น 

 8.  เพื่อยกมาตรฐานการดํารงชีวิตของบุคลากร 

 9.  เพื่อลดการขาดงาน ลางาน และเปลี่ยนงานของบุคลากร 

 10.  เพื่อลดความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 11.  เพื่อกอใหเกิดความสามัคคีในหนวยงาน 

 12.  เพื่อสงเสริมสุขภาพจิตของบุคลากรใหอยูในสภาพปกติ 
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 สุรางครัตน  วศินารมณ (2540: 68-70) ไดสรุปความหมายของคําวา สวัสดิการ ไวเปน 3 

ระดับ ดังนี้ 

 1. ระดับสังคม คําวาสวัสดิการคนงาน สวัสดิการแรงงาน และสวัสดิการในภาคอุตสาหกรรม 

คําเหลานี้มีความหมายที่ครอบคลุมการบริการหรือกิจกรรมตางๆ ที่จัดขึ้นสําหรับลูกจาง และ/หรือ

คนงานดวยความสมัครใจของนายจางหรือองคกรลูกจาง กลุมอาสาสมัครที่ตางพยายามจัดหาบริการ

และสวัสดิการตางๆ เพื่อใหคนงานมีการกินดี อยูดี 

 2.  ระดับองคกร นิยมใชคําวาสิทธิประโยชน ประโยชนเกื้อกูล ประโยชนตอบแทน ลูกจาง 

และคาตอบแทนเสริม 

       2.1 สิทธิประโยชนตางๆ ที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากร โดยสิทธิประโยชนเหลานี้อาจอยู

ในรูปของตัวเงินที่นอกเหนือจากคาจาง เงินเดือน หรือผลตอบแทนปกติที่หนวยงานจัดใหเพื่อเปนการ

คุมครอง 

       2.2 เงินหรือผลประโยชนที่คนทํางานไดรับเพิ่มเติมจากคาตอบแทนหลักและคาตอบแทน

เพิ่ม ซึ่งตามปกติ ไดแก คาตอบแทนสําหรับเวลาที่ไมไดทํางาน เงินชวยเหลือเมื่อเกิดภัยพิบัติ 

       2.3 ผลประโยชนตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งที่พนักงานไดรับเพิ่มเติมจากการจาย

คาตอบแทนพื้นฐาน ไดแก ผลประโยชนทางเศรษฐกิจและทางจิตวิทยา สําหรับผลประโยชนทาง

เศรษฐกิจ คือ ผลประโยชนที่สามารถตีคาไดเปนตัวเงิน เชน คารักษาพยาบาล เงินสะสม สวน

ผลประโยชนทางจิตวิทยา ไดแก การมีสภาพแวดลอม การทํางานที่ดีที่เหมาะสม 

       2.4 ส่ิงจูงใจที่จะรักษาคนงานใหทํางานกับองคกรตอไป ซึ่งถือไดวาเปนการสรางขวัญ

และทัศนคติที่ดีใหแกคนงาน ทําใหไดมาซึ่งความรวมมือ 

       2.5 ผลตอบแทนรูปแบบหนึ่งที่นายจางจัดใหลูกจาง เพื่อความสะดวกสบายหรือเพื่อการ

กินดีอยูดีของลูกจาง 

       2.6 การดูแลความเปนอยูของลูกจาง โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหลูกจางมีภาวะเปนอยูที่ดี

ตามอัตภาพ มีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ มีความปลอดภัยในการทํางานและมีความมั่นคงในการ

ดํารงชีวิต สวัสดิการเปนสิ่งตอบแทนที่นอกเหนือจากคาจาง 

       2.7 มาตรการสําคัญและจําเปนที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของคนงาน สวัสดิการ

จะชวยสรางขวัญและกําลังใจ สรางความจงรักภักดีตอองคการ และลดปญหาขอขัดแยง  

       2.8 สวัสดิการในทัศนะของนายจาง คือคาตอบแทนที่นอกเหนือจากคาจาง เงินเดือน  

       2.9 สวัสดิการอาจมองไดวาเปนผลประโยชนตอบแทนในการทํางานที่นายจางจัดแก

ลูกจางนอกเหนือจากเงินเดือน 
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       2.10 สวัสดิการแรงงานเปนภาวะของการมีสุขภาพดี หรือเปนสภาวะที่นายจางจัดใหเพื่อ

ความสะดวกสบายหรือการกินดีอยูดีของลูกจาง  

 3.  ระดับกิจกรรมสวัสดิการมีความหมายเปนโปรแกรมบริการ (Service Program) ที่จัด

ใหแกลูกจางโดยขึ้นอยูกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป นอกจากนี้ ตั้งแตอดีตที่เร่ิมมีการจัดสวัสดิการ

เกิดขึ้นมา ยังไดมีจัดสวัสดิการในรูปแบบของแตละสาขาอาชีพแตกตางกันออกไป 
 ความสําคัญของการจัดสวัสดิการ 
 สุรางครัตน  วศินารมณ (2540: 91-93) ไดกลาวถึงความสําคัญของการจัดสวัสดิการตั้งแต

คร้ังเริ่มตนไววา ที่มาของสวัสดิการหรือที่เรียกวาสวัสดิการแรงงานที่เกี่ยวของโดยตรงกับประวัติศาสตร

ของการปฏิวัติอุตสาหกรรมนั้น อาจจําแนกเปนระยะตางๆ ได คือ ในยุคตนหรือระยะตนศตวรรษที่ 19 

สวัสดิการแรงงานที่เกิดขึ้นในระยะนี้เกิดจากความรูสึกของผูประกอบการหรือนายจางที่นิยมจัด

สวัสดิการใหแกลูกจาง ในลักษณะที่เปนแบบครอบครัวหรือแบบอุปถัมภ วัตถุประสงคที่จัดขึ้น เพียง

เพื่อใหลูกจางสามารถอยูไดตามอัตภาพ โดยไมไดคํานึงถึงวาในระยะตอมา สวัสดิการและบริการตางๆ 

ที่ตนจัดใหมีข้ึนนั้นจะกลายเปน "ส่ิงลอใจ" ใหลูกจางสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ใน

ระยะตอมาซึ่งโดยทั่วไปเรียกวา ยุคกลาง (ชวงกลางศตวรรษที่ 19) เปนยุคที่มีการคนควาทดลองกันวา 

สวัสดิการจะเปนเครื่องมือที่ใชจูงใจพนักงานใหทํางานไดดีข้ึนจริงหรือไมนั้น ประกอบกับคนในยุคนี้

ตางก็มีความเชื่อวาคนเราถาเกิดมาอยางไรก็จะตองเปนอยางนั้นจะเปลี่ยนแปลงไมได ซึ่งเปนความเชื่อ

ที่ไมถูกตอง เพราะตามขอเท็จจริงแลว คนเราเมื่อเกิดมา ถามีโอกาสและไดรับการพัฒนาดานฝมือก็

สามารถที่จะเปลี่ยนสถานภาพจากการที่เคยเปนชางลูกมือ มาเปนชางฝมือ และสามารถกาวไปสูจุด

ของการเปนเจาของกิจการได ดังนั้น ในปลายของยุคนี้แนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองของคนจึงเปลี่ยนไปใน

ทางตรงขาม คือเชื่อวาคนเรามีความสามารถที่จะพัฒนาไดเปลี่ยนแปลงได ตองการความกาวหนา 

เกียรติยศ และชื่อเสียง 

 เมื่อกาวเขาสูยุคปลาย ศตวรรษที่ 19 และศตวรรษที่ 20 ของการปฏิวัติอุตสาหกรรมหรือที่

เรียกวา ยุคโรงงาน แนวคิดที่เกิดขึ้นในยุคนี้ที่สําคัญคือ แนวคิดที่เชื่อวาลูกจางจะทํางานดวยความ

สมัครใจและดวยสิ่งจูงใจ ฉะนั้นนายจางในยุคนี้จึงนิยมใชวิธีการยั่วยุใหลูกจางทํางานหนักและมี

ประสิทธิภาพดวยการจายคาจางใหสูงขึ้น นอกจากนี้ ยังใหหลักประกันอีกดวยวาเมื่อทํางานแลวจะไม

มีวันอดตาย การใหสวัสดิการในยุคนี้มีวัตถุประสงคของการใหโดยมุงที่การกอใหเกิดความพึงพอใจใน

ความสําเร็จของงาน ลูกจางจะตองทํางานเพื่อเงินและเพื่อการยังชีพ สําหรับปจจุบัน เมื่ออุตสาหกรรม

มีการพัฒนามาอยางตอเนื่องจนสังคมไดกลายมาเปนสังคมอุตสาหกรรมแลวนั้น ในยุคนี้จึงเปนยุคที่

เนนเรื่องผลผลิตและผลิตภาพ แนวคิดสําคัญที่เกิดขึ้นคือ แนวคิดที่วาคนทํางานควรเปนคนที่มีความ

คลองตัวสูง เพื่อใหสามารถเคลื่อนไหวใหทันกับระบบสายพาน ดังนั้น คนที่ทํางานกับระบบสายพานใน
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ระยะแรก ๆ นี้จึงยังไมจําเปนตองใชคนที่มีความรูความชํานาญ เพราะเครื่องจักรจะเปนกลไกในการ

ทํางานให หลักของการประกอบการที่สําคัญคือการพัฒนาฝมือของคนทํางานใหมีทักษะเพิ่มข้ึนอยู

เสมอ เพื่อใหไดผลผลิตที่ตรงตามเปาหมายทั้งดานปริมาณและคุณภาพ ปญหาสําคัญที่เกิดขึ้นในยุคนี้

ก็คือ ความรูสึกของลูกจางที่สวนใหญมีความรูสึกวาตนเปนเพียงปจจัยหนึ่งในกระบวนการผลิต ขาด

ความภูมิใจในผลผลิตที่ผลิตได ผูประกอบการในยุคนี้ จึงตองมีความสามารถในการควบคุมดูแล ให

ลูกจางผลิตผลผลิตไดอยางมีประสิทธิภาพ ฉะนั้นจึงจําเปนที่จะตองใชทั้งทักษะทั้งดานการบริหารและ

การจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการประกอบธุรกิจของตน 

 อยางไรก็ตามเมื่อศึกษาที่มาของแนวคิดดานการบริหารงานบุคคลแลวปรากฏวาแนวคิดแบบ

ดั้งเดิมไดใหความสําคัญกับคนงานเพียงแคเปนเครื่องมือและสวนประกอบอยางหนึ่งที่ไมมีชีวิต 

นายจางคือผูมีพระคุณ คําวา "สวัสดิการ ความปลอดภัยในการทํางาน เงินคาชดเชย ความสัมพันธ

ระหวางอัตราคาจางกับปริมาณงาน" คือส่ิงที่นายจางเปนฝายบันดาลให มิใชความรับผิดชอบโดยตรง

ที่นายจางตองถือเปนหนาที่ แตตามแนวคิดสมัยใหม การบริหารงานเนนที่ทฤษฎีจูงใจ นับต้ังแตการจูง

ใจในเร่ืองที่เปนพื้นฐานความจําเปนของการดําเนินชีวิต การใหความสําคัญกับความมั่นคงทางสังคม

และสิทธิสวนตัว รวมทั้งสถานภาพของคน ฉะนั้น นายจางที่มีแนวคิดดังกลาว จึงสนใจที่จะจัดใหมี

บริการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของคนงาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อรักษาคนดีมีความสามารถ

ใหอยูในองคกรไดตลอดไป 

 นับจาก ค.ศ.1930 เปนตนมา สวัสดิการแรงงานจึงเติบโตขึ้นโดยเฉพาะในประเทศที่มีการนํา

ระบบความมั่นคงทางสังคมมาใช ซึ่งถือวาเปนหลักประกันที่รัฐจัดให เพื่อคุมครองและเปนหลักประกัน

ความมั่นคงใหแกผูที่ทํางาน นอกจากนี้การมีองคกรแรงงานเขมแข็ง การแขงขันกันในทางธุรกิจเพื่อ

ดึงดูดแรงงานใหเขามาทํางานกับตนระบบการควบคุมคาจางโดยใหสวัสดิการแทนการเพิ่มคาจาง และ

การลดภาษีเงินไดของลูกจางมีผลใหสวัสดิการไดรับการยอมรับวามีความสําคัญมากขึ้นทั้งในระดับ

สังคมและระดับองคกร 
 หลักการจัดสวัสดิการในองคการ 
 การจัดสวัสดิการมีความสําคัญและเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ

และเปนสวนหนึ่งในการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยในองคการ ไดมีนักวิชาการหลายทานไดให

แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการไว ดังนี้ 

 เนาวรัตน  แยมแสงสังข  (2545: 75-76) กลาวถึงหลักการจัดการสวัสดิการ วาเปนความ

ตองการของบุคลากรทุกคนที่หวังจะไดรับจากองคการโดยเฉพาะองคการที่ตั้งเงินเดือนไวในเกณฑต่ํา 

เชน องคการภาครัฐ ที่เปนหนวยงานขาราชการ มีอัตราเงินเดือนตามเกณฑที่กําหนด เมื่อเทียบกับ

ภาคเอกชนแลวจะต่ํากวามากแตก็ยังมีบุคคลจํานวนมากประสงคที่จะเขารับราชการเพราะแมวา
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เงินเดือนที่ไดรับจะไมมากนัก แตเมื่อพิจารณาจากสวัสดิการที่รัฐจัดใหแลวสนใจที่เขารับราชการ

มากกวา เมื่อเทียบระหวางเอกชนดวยกันเององคการที่ใหสวัสดิการดีจะมีโอกาสสรรหาบุคลากรที่มี

คุณภาพไดดีกวาองคการที่ใหสวัสดิการไมมากนัก สวัสดิการที่อยูในความสนใจของบุคลากร เชน 

 1.  การจายคารักษาพยาบาลใหทั้งตัวเองและครอบครัว  

 2.  คาเรียนบุตร 

 3.  คาอาหารกลางวัน  

 4.  คาเดินทาง เบี้ยเลี้ยง ที่พัก  

 5.  คาชดเชยอุบัติเหตุอันเนื่องจากการปฏิบัติงาน  

 6.  คาประกันชีวิต  

 7.  คาประกันอุบัติเหตุ  

 8.  เงินบําเหน็จ บํานาญ  

 9.  เงินปนผล  

 10.  เงินโบนัส (Bonus)  

 11.  ที่อยูอาศัย 

 12.  คาสาธารณูปโภค 

 13.  คาภาษีสังคม (บวช แตงงาน งานศพ ฯลฯ) 

 14.  คาประกันสังคม ฯลฯ 

 พยอม  วงศสารศรี (2545: 179) ไดอธิบายวาถึงหลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 

ไวดังนี้ 

 1. การลา ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ.2535 ไดแบงการ

ลาออกเปน 9 ประเภทคือ 

  1.1 การลาปวย 

  1.2 การลาคลอดบุตร 

  1.3 การลากิจสวนตัว 

  1.4 การลาพักผอน 

  1.5 การลาอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย 

  1.6 การลาเขารับการตรวจเลือก หรือเขารับการระดมพล 

  1.7 การลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย 

  1.8 การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ 

  1.9 การลาติดตามคูสมรส 
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 2. เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการชวยเหลือบุตร 

 3. เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล 

 4. เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตร 

 5. คาเชาบาน 

 6. เครื่องราชอิสริยาภรณ 

 ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย (2540: 68-69) ไดมีการจัดสวัสดิการที่เกี่ยวของในเรื่อง

ตางๆ ไวดังนี้ 

 1. การกําหนดนโยบายดานสวัสดิการ  

 2. กําหนดระเบียบเกี่ยวกับสวัสดิการ และเงินชวยเหลือตางๆ พรอมการปรับปรุงให

สอดคลองกับสถานการณอยูเสมอ  

 3. จัดทําทะเบียนพนักงานและสมาชิกในครอบครัว เพื่อควบคุมการใชสิทธิดานสวัสดิการ 

ตางๆ 

 4. กําหนดการตรวจสอบในการเบิกจายสวัสดิการ/เงินชวยเหลือตางๆ กอนการจายเงิน 

ทุกครั้ง 

 5. มีการประเมินผลคาใชจายดานสวัสดิการจริง กับงบประมาณเปนประจําทุกเดือน  

 6. สํารวจการจัดสวัสดิการขององคการอื่นๆ อยูเสมอ เพื่อปรับปรุงการจัดสวัสดิการของ

องคการ 

  นอกจากนี้ ยังมีเร่ืองของการแรงงานสัมพันธ ซึ่งเกี่ยวของกับการจัดสวัสดิการดวย ซึ่ง

นโยบายนี้จะวาดวยเรื่อง การจัดทําขอบังคับ และระเบียบบริหารงานบุคคลใหกับพนักงานทุกคนโดย

ใหมีเร่ืองตางๆ ที่กฎหมายแรงงานกําหนด ดังนี้  

 1. เวลาทํางานปกติและวันหยุด  

 2. การทํางานลวงเวลา  

 3. เบี้ยเลี้ยงและคาใชจายในการเดินทาง  

 4. การลางาน  

 5. สวัสดิการ และเงินชวยเหลือ  

 6. วินัย และการลงโทษ  

 7. การรองทุกข 

 กลาวโดยรวมแลวองคการหรือหนวยงานสามารถจัดสวัสดิการตางๆ เพื่อตอบสนองความ

ตองการของพนักงานหรือบุคลากรในองคการหรือหนวยงานไดมากมาย ไมวาจะเปนสวัสดิการดานการ

ลาตางๆ การรักษาพยาบาล ความมั่นคงความปลอดภัย ซึ่งสวัสดิการนั้นจะตองจัดใหแกทั้งตัว
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พนักงานหรือบุคลากรที่ปฏิบัติงานและจะตองครอบคลุมไปถึงครอบครัวพนักงานหรือบุคลากรนั้นดวย

จึงจะเปนความพึงพอใจที่สมตามความตองการของพนักงาน อันเปนการสรางแรงจูงใจใหปฏิบัติงาน

ใหกับองคการไดเปนอยางดี 
 ประเภทของการจัดสวัสดิการ 
 เบญจวรรณ ประจวบลาภ (2546: 17) ไดอธิบายถึงประเภทของการจัดสวัสดิการ ไววามี 7 

ประเภท ประกอบดวย 

 1. สวัสดิการประเภทสุขภาพอนามัย คือ สวัสดิการที่องคกรใหความชวยเหลือแกบุคคล

เจ็บปวยในขณะที่เปนบุคลากร โดยชวยเหลือคาใชจายการรักษาพยาบาล และอาจครอบคลุมถึง

ครอบครัวบุคลากรดวย 

 2. สวัสดิการประเภทความมั่นคงปลอดภัยในชีวิต คือ สวัสดิการที่จัดใหเพื่อชวยบุคลากรใหมี

ความมั่นคงในชีวิตของบุคลากรและครอบครัว เชน การจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ รวมถึงการ

ชวยเหลือความเปนอยูเมื่อบุคลากรประสบภัยพิบัติ ไฟไหมบาน น้ําทวม หรือเกิดความเดือดรอนจาก

ภัยธรรมชาติ องคกรจะเขามาดูแลชวยเหลือ 

 3. สวัสดิการประเภทเศรษฐกิจ คือ สวัสดิการที่องคกรจัดใหเพื่อชวยเหลือแบงเบาภาระ

คาใชจายที่มีผลกระทบตอภาวการณครองชีพของบุคลากร เชน การจัดสวัสดิการการเงินชวยเหลือคา

เลาเรียนบุตร เงินชวยเหลืองานศพบุคลากรหรือครอบครัวของบุคลากร เงินชวยคาน้ํามันรถ และเงินกู

ดอกเบี้ยต่ํา 

 4. สวัสดิการประเภทจูงใจ คือ สวัสดิการที่จัดไวเพื่อจูงใจใหพนักงานหรือบุคลากรมารวม

ทํางานกับองคกร ซึ่งถือเปนการสรางกําลังใจในการทํางานของบุคลากร โดยองคกรจะจัดใหในรูปของ

เงินหรือวัตถุตามความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งบางองคกรจูงใจพนักงานดวยการใหเงินโบนัส ให

รถยนต การไดเลื่อนตําแหนงแกพนักงานที่มีผลงานดี 

 5. สวัสดิการประเภทการศึกษา คือ สวัสดิการที่จัดไวเพื่อการสงเสริมเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ ความชํานาญในการทํางานมากขึ้น เชน การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน การจัดอบรม

สัมมนาทั้งในประเทศและตางประเทศ การจัดใหมีหองสมุดสําหรับบุคลากร เปนตน 

 6. สวัสดิการประเภทสันทนาการ คือ สวัสดิการที่จัดไวใหบุคลากรไดมีการผอนคลาย

ความเครียดจากการทํางาน การสงเสริมการออกกําลังกายเพื่อใหมีสุขภาพที่ดีทั้งรางกายและจิตใจ 

เชน การจัดทองเที่ยวประจําป การจัดใหมีหองพักผอน หองออกกําลังกาย การจัดใหมีชมรมกีฬา  

เปนตน 

 7. สวัสดิการประเภทสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่

ดีใหแกบุคลากรหรือพนักงาน มีหองทํางานสะดวกและถูกสุขลักษณะที่ดี การมีอุปกรณทํางานที่พรอม 
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บรรยากาศในการทํางานดี บุคลากรจะมีสุขภาพจิตดีและชวยใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มี

ผลงานออกมาดีเพิ่มมากขึ้น 

 กุลธน  ธนาพงศธร (2538: 306) ไดแบงประเภทของการจัดสวัสดิการออกเปน 3 ประเภท

ใหญๆ คือ  

 1. ดานเศรษฐกิจ ไดแก ประโยชนและบริการใดๆ ก็ตามที่องคการจัดใหมีข้ึนเพื่อเพิ่มพูน

ความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจแกบุคลากรขององคกร และเพื่อเปนหลักประกันกับการเงินแกบุคลากร

เหลานั้นในกรณีที่ตองออกจากตําแหนงงาน ไมวาจะเปนเพราะลาออก เกษียณอายุ บาดเจ็บทุพพล

ภาพ หรือเสียชีวิตก็ตาม เชน บําเหน็จบํานาญ การประกันชีวิต บาดเจ็บทุพพลภาพ การตรวจสุขภาพ 

การกูยืมเงินอัตราดอกเบี้ยต่ํา โบนัส และเงินคาทํางานลวงเวลา เปนตน 

 2. ดานนันทนาการ ไดแก ประโยชนและบริการที่องคกรใหบุคลากร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อให

บุคลากรขององคกรไดรับความสนุกสนานเพลิดเพลินใจ เปนการชวยลดความตึงเครียดจากการ

ปฏิบัติงานในหนาที่การงาน และเพื่อใหบุคลากรเหลานี้ไดมีกิจกรรมทางสังคมตางๆ รวมกัน จะไดเกิด

ความรักใคร สามัคคี ตอกัน อันจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคกรตอไป เชน การจัดการ

แขงขันกีฬาตางๆ การจัดทัศนาจร การจัดตั้งสโมสร เปนตน 

 3. ดานอํานวยความสะดวกสบาย เปนประโยชนและบริการที่จัดขึ้นเพื่อสนับสนุนใหบุคลากร

ทุกคนสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเต็มความรูความสามารถดวยการจัดสิ่งอํานวยความ

สะดวกสบายตางๆ ใหทั้งในเวลาและนอกเวลาปฏิบัติงาน ซึ่งบริการมีไดหลายรูปแบบและบางรูปแบบ

มีลักษณะเปนบริการทั้งดานอํานวยความสะดวกสบายและดานเศรษฐกิจ เชน การจัดบริการรถรับสง 

บริการการแพทย การเคหะสงเคราะห การจัดใหมีการจําหนายสินคา เปนตน  

 ไพกอรท และไมเออร (Pigors; &  Myers. 1981: 631-639) ไดแบงประเภทของการจัด

สวัสดิการออกเปน 6 ดาน คือ 

 1. สวัสดิการดานเศรษฐกิจ ซึ่งรวมถึงการจายเงินชวยเหลือบุตร ภรรยา ของขาราชการหรือ

พนักงาน คาเชาบาน เงินทุนชวยเหลือ เงินกู เปนตน เพื่อบรรเทาความเดือดรอนบางประการ เชน เพื่อ

รักษาพยาบาลตนเองและครอบครัว เพื่อการสมรส การจายเสื้อผาหรือเครื่องแบบใหเพื่อใชในการ

ปฏิบัติงาน การจัดตั้งสหกรณ การจัดยานพาหนะสําหรับรับสง การจัดสรรที่ดินและอาคารเชาซื้อ เปน

ตน ซึ่งเปนบริการที่ใหนอกเหนือจากเงินเดือนที่ไดรับเปนประจําอยูแลว 

 2. สวัสดิการดานการศึกษา เชน การใหมีหองสมุดทางวิชาการ การใหทุนการศึกษา เพื่อใหมี

โอกาสไดรับการฝกอบรมหรือศึกษาตอ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ รวมทั้งใหความชวยเหลือใน

ดานการศึกษาของบุตรดวย 
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 3. สวัสดิการดานสังคมสงเคราะห บริการประเภทนี้มีขอบเขตกวางขวางมากโดยรวมถึงการ

ใหคําปรึกษา แนะนํา และชวยเหลือทางกฎหมาย การรับฟงเรื่องราวพิจารณารองทุกข และบริการอื่นๆ 

เชน การจัดสถานที่ทํางาน โรงอาหาร หองน้ําหองสวมใหถูกสุขลักษณะและอนามัย 

 4. สวัสดิการดานสันทนาการ เชน จัดใหมีสโมสร มีการแขงกีฬา มีหองพักผอนหยอนใจนอก

เวลาทํางาน 

 5. สวัสดิการดานการสรางความมั่นคง ไดแกผลประโยชน หรือบริการตอบแทนที่สรางความ

มั่นคงตามควรแกอัตภาพในการดํารงชีวิต เชน เงินบําเหน็จบํานาญ เงินทดแทน การประกันประเภท

ตางๆ เงินทุนสงเคราะหประเภทตางๆ 

 6. สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย มีการตรวจสุขภาพเปนประจําทุกป ใหบริการดานการแพทย

และพยาบาล การจายยา การอนุญาตใหลาปวยเพื่อพักรักษาตัว การจัดผูปวยเขารับการรักษาใน

โรงพยาบาล  

 

5. สวัสดิการของการไฟฟาสวนภูมิภาค 
 การไฟฟาสวนภูมิภาคเปนรัฐวิสาหกิจ สาขาสาธารณูปโภค ในสังกัดกระทรวงมหาดไทย มี

บทบาทในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยมาเปนเวลานานถึง 51 ป มีภารกิจหลักในการผลิต จัด

ใหไดมา จัดสง และดําเนินธุรกิจดานการบริการจําหนายพลังงานไฟฟา ใหมีประสิทธิภาพมั่นคง

ปลอดภัยเชื่อถือได รวมถึงงานในดานบริการที่เกี่ยวกับการใชไฟฟาของประชาชน ธุรกิจและ

อุตสาหกรรมตางๆ ทั้งประเทศ ยกเวน กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ 

 ปจจุบันนี้ การไฟฟาสวนภูมิภาค ไดมีนโยบายในการจัดสวัสดิการใหกับพนักงานของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคทั่วไประเทศ ในรูปแบบตางๆ ที่เอ้ืออํานวยประโยชนตอตัวพนักงานและครอบครัว 

อันจะเปนการธํารงรักษาไวซึ่งทรัพยากรบุคคลในองคการ ทําใหเปนแรงจูงใจที่ดีใหเกิดกับพนักงาน ซึ่ง

การไฟฟาสวนภูมิภาคไดมีนโยบายการจัดสวัสดิการหลายดาน (การไฟฟาสวนภูมิภาค, 2554ข: 24) 

นอกจากนี้การไฟฟาสวนภูมิภาคยังไดมีการจัดสวัสดิการดานอื่นๆ โดยเปนไปตามระเบียบสํานัก

นายกรัฐมนตรีเชนเดียวกับขาราชการ เพราะการไฟฟาสวนภูมิภาคเองก็ถือไดวาเปนพนักงานองคการ

ของรัฐเชนเดียวกัน และยังมีสวัสดิการบางสวนที่เปนเชนเดียวกับองคกรเอกชน ดังนั้น พนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจะไดรับสิทธิดานสวัสดิการในเรื่องตอไปนี้ 
 สวัสดิการของพนักงานในรูปที่เปนตัวเงิน 
 1. การขอกูยืมเงินสวัสดิการ กฟภ. ซึ่งจําแนกเปน 

  1.1 เงินกูเคหะสงเคราะห โดยแยกออกเปนเงินกูเพื่อวัตถุประสงคตอไปนี้ 

    - เงินกูเพื่อซ้ือที่ดินพรอมบาน 
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    - เงินกูเพื่อปลูกสรางบานหรือชําระคาปลูกสรางบาน 

    - กูไถถอนหนี้จากธนาคารหรือสถาบันการเงิน 

    - เงินกูเพื่อซ้ือที่ดินสําหรับปลูกสรางบาน 

    - เงินกูเพื่อตอเติมซอมแซมบาน (หลักทรัพยค้ําประกัน) 

    - เงินกูสวัสดิการทั่วไป 

    - เงินกูเพื่อซอมแซมหรือตอเติมบาน (โดยบุคคลค้ําประกัน) 

    - เงินกูเพื่อบรรเทาความเดือดรอนในกรณีจําเปนและฉุกเฉิน 

    - เงินกูเพื่อซ้ือรถยนต และรถจกัรยานยนต 

 2. การใหกูยืมเงินเพื่อสวัสดิการตางๆ จากธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) และธนาคาร

ทหารไทย จํากัด (มหาชน) 

  - เงินกูเคหะสงเคราะห 

  - เงินกูสวัสดิการเพื่อซ้ือรถยนต 

  - เงินกูสวัสดิการเพื่อซ้ือรถจักรยานยนต 

  - เงินกูสวัสดิการเพื่อซ้ือคอมพิวเตอร 

  - เงินกูสวัสดิการทั่วไป 

  - เงินสินเชื่อกรุงไทย ธนวัฎ 

 3. เงินกูสวัสดิการทั่วไปของธนาคารออมสิน  

 4. เงินกูยืมสําหรับพนักงาน จากสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ ของการไฟฟาสวนภูมิภาค (โดย

ไมตองมีบุคคลค้ําประกัน) เชนเงินกูยืมสําหรับการซื้อรถจักรยานยนต การซื้อรถยนต คอมพิวเตอร 

เครื่องเสียง กลองดิจิตอล เครื่องปรับอากาศ เปนตน  

 5. การเบิกคารักษาพยาบาล  

  - การรักษาพยาบาลของสถานพยาบาลทางราชการ 

  - การรักษาพยาบาลของสถานพยาบาลเอกชน 

 6. เงินชวยเหลือคาใชจายในการรักษาพยาบาลและเงินทดแทนการขาดรายได กรณีทุพพล

ภาพอันมิใชเนื่องจากการทํางาน 

 7. คาทดแทน 

 8. การขอรับการชวยเหลือการศึกษาของบุตร 

 9. การขอรับการชวยเหลือผูปฏิบัติงานในการคลอดบุตร เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการชวยเหลือ

บุตร ซึ่งปจจุบันนี้ไดปรับอัตราขึ้นมาเปน 200 บาท/คน สําหรับบุตร 3 คน จนบุตรอายุครบ 20 ป

บริบูรณ 
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  - การชวยเหลือผูปฏิบัติงานในการลาอุปสมบท  

  - การชวยเหลือผูปฏิบัติงานที่ประสบอัคคีภัยหรือภัยอ่ืน ๆ  

  - เงินกองทุนสงเคราะห  

  - กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  

  - การชวยเหลือพนักงานผูเกษียณอายุดานการรักษาพยาบาล  

  - การเปนเจาภาพจัดพิธีทางศาสนาในนาม กฟภ.ใหกับพนักงานที่เสียชีวิต  

  - เงินยืมเพื่อบรรเทาความเดือดรอน เปนการเฉพาะหนาโดยไมคิดดอกเบี้ย  

  - การฌาปนกิจสงเคราะห กฟภ.  

  - ภาษีเงินได  

  - การเบิกคาเบี้ยเลี้ยง ที่พัก และพาหนะสําหรับการเดินทางไปปฏิบัติ ราชการ  

  - คาลวงเวลาสําหรับผูปฏิบัติงาน  

  - เงินเพิ่มคาวิชาชีพ  

  - คาตรวจสุขภาพประจําป  

  - การจัดตั้งสหกรณออมทรัพยพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค และมีการจายคืน ผลกําไร

กับสมาชิกในรูปของเงินปนผล  

  - เงินบําเหน็จพนักงานเมื่อครบเกษียณอายุ  

  - คาเชาบาน  

  - เงินโบนัสประจําปของพนักงาน  

  - เงินคาไฟฟาของพนักงาน  

  - เงินคาเครื่องแบบของพนักงาน 
 สวัสดิการของพนักงานในรูปที่มิใชตัวเงิน 
 การลา ซึ่งเปนไปตามระเบียบสํานัก นายกรัฐมนตรี วาดวยเรื่องการลาของขาราชการ  

พ.ศ.2535 ซึ่งมีทั้ง 

  - การลาปวย 

  - การลาคลอดบุตร  

  - การลากิจสวนตัว 

  - การลาพักผอน 

  - การลาอุปสมบท หรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย 

  - การลาเขารับการตรวจเลือก หรือเขารับการระดมพล 

  - การลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย 
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  - การลาไปปฏิบัติงานในองคการระหวางประเทศ 

  - การลาติดตามคูสมรส  

  - เครื่องราชอิสริยาภรณ 

  - การนําระบบมาตรฐานสากลดานความปลอดภัยและอาชีวอนามัยในการทํางาน (มอก.

18001) มาใชในองคกร 

  - การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

  - การจัดรถรับ-สงพนักงาน 

  - หองอาหารพนักงาน 

  - จัดตั้งสโมสรพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

  - บานพักสําหรับพนักงาน 

  - หองสมุด 

  - การจัดชมรมกีฬาประเภทตางๆ 

  - หองออกกําลังกาย 

  - สนามกีฬา 

  - หองดนตรี 

  - เหรียญที่ระลึกและรางวัลสําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานมานานและเกษียณอายุ 

 สวัสดิการในเรื่องของการรักษาพยาบาล โดยกองสถานพยาบาลจัดใหมีบริการดานการ

รักษาพยาบาล การปองกันโรค สงเสริมสุขภาพและฟนฟูสมรรถภาพรางกายแกพนักงาน บุคคลใน

ครอบครัวของพนักงาน ลูกจาง กฟภ. รวมทั้งผูเกษียณอายุและผูที่ลาออกจากงานที่มีอายุงาน 25 ปข้ึน

ไป ซึ่งบริการตางๆ ที่จัดไวมีดังตอไปนี้ 

  - การตรวจรักษา ใหบริการตรวจรักษาผูปวยโรคทั่วไปและโรคเฉพาะทางดานตางๆ เชน 

อายุรกรรม อายุรกรรมประสาท จิตเวช กระดูกและขอ โรคหัวใจ โรคทางเดินอาหาร โรคผิวหนัง  

สูตินรีเวช กุมารเวช และหู คอ จมูก นอกจากนี้ยังใหบริการดูแลผูปวยฉุกเฉิน ผูปวยนอนสังเกตอาการ 

รวมทั้งสงตอผูปวยไปรับการรักษายังสถานพยาบาลภายนอกตามความเห็นของแพทย 

  - การตรวจทางหองปฏิบัติการ ใหบริการตรวจวิเคราะหเลือดทางดานเคมีคลินิก โลหิต

วิทยา ตรวจปสสาวะ อุจจาระ และส่ิงสงตรวจอื่นๆ 

  - การตรวจรักษาทางทันตกรรม ใหบริการตรวจฟน อุดฟน ถอนฟน ขูดหินปูน รักษา 

รากฟน โรคปริทันต และเอกซเรยฟน 
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  - การรักษาทางดานกายภาพบําบัด ใหบริการรักษา ปองกัน และฟนฟูโรคเกี่ยวกับระบบ

กระดูก กลามเนื้อ และขอตอที่ทําใหเกิดอาการเจ็บปวด และมีปญหาเกี่ยวกับการเคลื่อนไหว โดยใช

เครื่องมือทางกายภาพบําบัด 

  - งานเภสัชกรรม จัดหายาและเวชภัณฑที่มีคุณภาพ พรอมจายยาตามใบสั่งแพทย 

รวมทั้งการใหคําแนะนําการใชยาใหถูกตองโดยเภสัชกร 

  - การตรวจสุขภาพประจําป ใหบริการตรวจสุขภาพประจําป โดยตรวจเลือดและปสสาวะ

ทางหองปฏิบัติการ วัดความดันโลหิต ตรวจคลื่นไฟฟาหัวใจ และเอกซเรยปอด 

  - การจัดทําบัตรครอบครัว ใหบริการจัดทําบัตรครอบครัวแกบุคคลในครอบครัวของ

ผูปฏิบัติงานตามระเบียบการไฟฟาสวนภูมิภาควาดวยการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ.2549 

 จะเห็นไดวาการไฟฟาสวนภูมิภาคมีนโยบายในการจัดสวัสดิการเพื่อตอบสนองความตองการ

ของพนักงานของการไฟฟา ทั้งในสวนที่เปนตัวเงินซึ่งบรรเทาความเดือดรอนใหกับพนักงานและ

ครอบครัว และสวัสดิการที่มิใชตัวเงินแตตอบสนองความตองการของพนักงานไดในเรื่องของการ

พักผอนหยอนใจสันทนาการตางๆ การตอบสนองเรื่องสุขภาพอนามัย รวมถึงความมั่นคงปลอดภัยใน

การทํางานและดํารงชีวิต ซึ่งการไฟฟาสวนภูมิภาคมีนโยบาย เพื่อใหพนักงานมีความสบายใจและมี

ความสุขในการทํางาน และมีความสุขหมดกังวลในเรื่องของครอบครัว อันจะทําใหพนักงานทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลกับหนวยงานการไฟฟาสวนภูมิภาคตอไป 
 
6.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 พินิจ  เพชรสน (2550) ศึกษาความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการของพนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดราชบุรี ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย จํานวนทั้งหมด 125 ชุด สถิติที่ใช

ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะห 

ความแปรปรวน (ANOVA) ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพสชาย อายุ 36-45 ป 

จบการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี ตําแหนงที่ดํารงในปจจุบันเปนพนักงานชาง มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานสวนใหญอยูในชวง 5-10 ป 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดราชบุรีโดยรวมอยูในระดับมาก โดยพนักงานมีความพึงพอใจดานความมั่นคงปลอดภัยเปน

อันดับแรก รองลงมาคือดานความชวยเหลือทางการเงิน ดานสุขภาพอนามัย ดานวันหยุดและวันลา 

ดานสงเสริมพัฒนาพนักงาน และดานนันทนาการ ตามลําดับ 
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 สวนการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มี เพศ ระดับการศึกษา ตําแหนงที่ดํารง 

ในปจจุบัน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการของการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดราชบุรีโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนพนักงานที่

มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการโดยรวมไมแตกตางกัน 

 วรรณพร  ภูยาธร (2549) ศึกษาความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการพนักงานของพนักงาน

บริษัท ไลออน (ประเทศไทย) จํากัด สํานักงานใหญ กรุงเทพมหานคร ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน

การวิจัย  จํานวนทั้งหมด  242 ชุด  สถิติที่ ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  คารอยละ คาเฉลี่ย  

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางกับกลุมตัวอยางที่มี 2 กลุม โดยใช Independent  

t-test และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว โดยใช One Way ANOVA สําหรับกลุมตัวอยาง

มากกวา 2 กลุม ผลการวิจัยทางลักษณะทางประชากรศาสตร พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศหญิง โสด อายุ 26-30 ป การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา อายุการทํางาน 6-15 ป 

ตําแหนงพนักงานปฏิบัติการ รายไดตอเดือน 10,001-20,000 บาท 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจเกี่ยวกับสวัสดิการทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงินโดยรวม

ระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง สวนผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทาง 

การพัฒนาสวัสดิการของบริษัท ระดับความคิดเห็น เห็นดวยในระดับมาก 

 สวนการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพที่แตกตางกันระดับความพึงพอใจในการจัด

สวัสดิการที่ไมเปนตัวเงินแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนตําแหนงงาน อายุ

การทํางานและระดับเงินเดือนแตกตางกัน ระดับความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการทั้งที่เปนตัวเงินและ

ไมเปนตัวเงินจะแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จรีพร  นาคพุฒ และอุทัยวรรณ  พันธผล (2548) ศึกษาระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่

ไดรับอยูในปจจุบันของพนักงานบริษัท โกลดเพรส อินดัสตรี จํากัด และเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง

ของระดับความพึงพอใจของพนักงาน โดยใชแบบสอบในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ 

พนักงานฝายผลิต จํานวน 190 คน จําแนกตามสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม และวัดระดับ

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 4 ดาน คือ ดานสุขภาพอนามัย ดานสังคมและนันทนาการ ดานเศรษฐกิจ 

และดานการศึกษาของพนักงาน นําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยการหา 

คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐาน จากการศึกษาพบวา พนักงาน

สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 30-39 ป มีสถานภาพการสมรส และเปนโสด จํานวนใกลเคียงกัน 

การศึกษาระดับ ม.3-ม.6 มีอายุการทํางาน ต่ํากวา 3 ป มีรายไดตอเดือน 5,000-10,000 บาท และ

พนักงานสวนใหญเปนพนักงานประจํา โดยมีระดับความพึงพอใจในสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง  
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มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย เร่ือง ปริมาณของอาหารคุณภาพของอาหารและ

ความสะอาดของโรงอาหาร และดานเศรษฐกิจ เร่ือง สวัสดิการรานคา อยูในระดับนอย  

 จากการศึกษาพบวาสถานภาพทั่วไปดานเพศ อายุ สถานภาพ อายุการทํางาน รายได 

ตอเดือน และตําแหนงปจจุบัน มีผลตอความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับอยูในปจจุบัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนสถานภาพทั่วไปดานระดับการศึกษาไมมีผลตอความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับอยูในปจจุบัน 

 จิดาภา  ทรัพยมากอุดม (2548) ศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอสวัสดิการของบริษัท 

สยาม ไอซิน จํากัด ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย โดยมีกลุมตัวอยาง คือ พนักงานจํานวน 

289 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ  

F-test และเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีการของ Scheffe’s จากการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญเปน

เพศชาย อายุ 21-30 ป การศึกษาระดับมัธยมศึกษปที่ 6/ปวช. อายุการทํางาน 1-3ป มีรายไดเฉลี่ย 

ตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท โดยมีความพึงพอใจตอสวัสดิการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีความ

พึงพอใจตอสวัสดิการดานสุขภาพอนามัยในมากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ ดานเศรษฐกิจ  

ดานการศึกษา ดานสังคมและนันทนาการ ตามลําดับ 

 ผลจากการทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจดานสวัสดิการ จําแนกตามระดับการศึกษา 

พบวาพนักงานมีความพึงพอใจตอสวัสดิการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สวนดานเพศ อายุ อายุการทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจตอ

สวัสดิการ ไมแตกตางกัน 

 อัญญาภา  เครือมั่นคงภักดิ์ (2542) ศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอการจัด

สวัสดิการมหาวิทยาลัยรามคําแหง รวม 6 ดาน คือ ดานการใหกูเงิน ดานการเคหะสงเคราะห ดานการ

สงเคราะหขาราชการ ดานการฌาปนกิจสงเคราะห ดานการกีฬาและนันทนาการ และดานสวัสดิการ

อ่ืนๆ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย จํานวนทั้งหมด 398 ชุด สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และการวิเคราะหความแปรปรวนทาง

เดียว (One-way Analysis of Variance)  

 ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ พบวา อาจารย ขาราชการ และลูกจาง มีความพึงพอใจตอการจัด

สวัสดิการทุกดานอยูในระดับปานกลาง และเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของกลุมตัวอยาง จําแนก

ตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการในมหาวิทยาลัย ตําแหนงหนาที่ และการใช

บริการ ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนการจําแนกตามระดับการศึกษาและระดับ

เงินเดือน มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ประทิน  ไกรษรโกวิทย (2541) ศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการแรงงานของลูกจางใน

โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ประเภทและขนาดตางๆ ในจังหวัดสมุทรปราการ การศึกษาความ 

พึงพอใจทั้ง 6 ดาน พบวา ลูกจางมีความพึงพอใจสูงสุด ตอไปนี้  

 1. ดานเศรษฐกิจ คือ วันหยุดประเพณีที่ไดรับคาตอบแทน  

 2. ดานสุขภาพอนามัย คือ สวัสดิการตรวจสุขภาพรางกายประจําป  

 3. ดานความปลอดภัยในการทํางาน คือ สวัสดิการกองทุนสะสม  

 4. ดานนันทนาการ คือ ตูเก็บส่ิงของสวนตัว  

 5. ดานการศึกษา คือ การจัดฝกอบรมเพิ่มความรูและทักษะ  

 6. ดานประกาศเกียรติคุณยกยองชมเชย คือ การประกาศเกียรติคุณการยกยองชมเชยผูไดรับ

ตําแหนงสูงขึ้น การศึกษาความสัมพันธของการจัดสวัสดิการแรงงานกับขนาดของโรงงาน พบวา 

โรงงานขนาดเล็กมีการจัดเฉพาะดานเศรษฐกิจและสุขภาพอนามัย ขนาดกลางมีการจัดเฉพาะดาน

เศรษฐกิจ สุขภาพอนามัยนันทนาการและการศึกษา สวนขนาดใหญมีการจัดสวัสดิการทั้ง 6 ดาน 

 สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแนวคิดหรืองานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพื่อเปนแนวทางใน

การสรางกรอบแนวความคิด และการตั้งแบบสอบถาม ดังนี้ 

 ดานลักษณะทางประชากรศาสตร  ผู วิจัยได ใชแนวคิดเกี่ยวกับดานลักษณะทาง

ประชากรศาสตร ของ ปรมะ  สตะเวทิน (2546) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส รายไดเฉล่ียตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 ดานความพึงพอใจ ผูวิจัยไดอางอิงแนวความคิดความพึงพอใจของวิมลสิทธิ์ หริยางกูล 

(2549) ที่กลาววา ความพึงพอใจเปนการใหคาความรูสึกของคนที่สัมพันธกับโลกทัศนตอ

สภาพแวดลอมที่แตกตางกัน เชน พอใจหรือไมพอใจ เปนตน โดยนํามาใชเปนหลักในการสราง

แบบสอบถามเพื่อประเมินความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 

 ดานการรับรู ผูวิจัยไดอางอิงแนวคิดการรับรูของ รอบบิล.(Robbins. 2003: 124) และ            

วารคเนอร และ ฮอรเลนเบิรก (Wagner; & Hollenbeck. 2005: 72) ที่กลาววา การรับรู คือ 

กระบวนการที่ปจเจกบุคคล เลือก (select) จัดการ (organize) เก็บ (store) และรับ (retrieve) ขอมูล 

เปนการจัดระบบหรือตีความสิ่งที่ประสาทสัมผัสได เพื่อใหความหมายใหกับสภาพแวดลอมของสิ่งนั้นๆ 

โดยนํามาใชเปนหลักในการออกแบบสอบถามเพื่อประเมินการรับรูเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ 

 ดานสวัสดิการที่ไดรับ ผูวิจัยใชแนวคิดของ ไพกอรท และ ไมเออร (Pigors; &  Myers. 1981) 

ที่แบงประเภทของการจัดสวัสดิการออกเปน 6 ดาน คือ สวัสดิการดานเศรษฐกิจ สวัสดิการดาน

การศึกษา สวัสดิการดานสังคมสงเคราะห สวัสดิการดานนันทนาการ สวัสดิการดานการสรางความ

มั่นคง และสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย โดยผูวิจัยนํามาใชเพียง 5 ดาน เนื่องจากสวัสดิการดาน
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สังคมสงเคราะห มีขอบเขตกวางมากจนเกินไป และการไฟฟาสวนภูมิภาคมีสวัสดิการในดานนี้ไม

ครอบคลุมทั้งหมด จึงใชสวัสดิการเพียง 5 ดาน ไดแก สวัสดิการดานเศรษฐกิจ สวัสดิการดาน

การศึกษา สวัสดิการดานนันทนาการ สวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย และสวัสดิการดานสุขภาพ 

 สวนเอกสารงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้ งนี้  ผูวิจัยไดนําผลงานวิจัยของ  

จรีพร นาคพุฒ และอุทัยวรรณ พันธผล (2548) พินิจ เพชรสน (2550) จิดาภา ทรัพยมากอุดม (2548) 

และอัญญาภา เครือมั่นคงภักดิ์ (2542) ซึ่งศึกษาในเรื่องของความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน

ในดานตางๆ โดยนํามาเปนตัวแปรที่สําคัญในการศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ในงานวิจัยนี้ 

 ผูวิจัยไดนําแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวขางตนมาใชเปนแนวทางในการ

อางอิงสนับสนุนใหเขาใจงายไมซับซอน สะดวกในการรวบรวมขอมูล และกําหนดกรอบแนวความคิด 

สมมติฐาน เพื่อชวยในการออกแบบสอบถาม อภิปรายผล และขอเสนอแนะตางๆ  
 



 
 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey) โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaires) เปน

เครื่องมือเพื่อรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางของประชากร โดยศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่

ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ เพื่อใหเปนไปตามความมุงหมายที่กําหนดไว 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1.  การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 

 2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4.  การจัดกระทํา และการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จํานวน 

7,034 คน (การไฟฟาสวนภูมิภาค, 2554ก: 41) โดยแบงเปนหนวยงานตางๆ ดังนี้ 

 1. สํานักผูวาการ  764 คน 

 2. กลุมธุรกิจเครือขาย 3,450 คน 

 3. กลุมพัฒนาองคการ 241 คน 

 4. กลุมธุรกิจลงทุน  1,482 คน 

 5. กลุมสนับสนุนและบริการ 1,097 คน 

  รวม    7,034 คน  
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 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

จํานวน 7,034 คน การกําหนดขนาดประชากรตัวอยางกรณีทราบจํานวนนี้ โดยใชสูตร ของ Taro 

Yamane (1973) ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นที่ระดับ 95% คาความคลาดเคลื่อนที่ 5% จะไดขนาดของกลุม

ตัวอยางที่ใชในการศึกษา ทั้งสิ้นจํานวน 378 คน 

ใชสูตรของ Taro Yamane 

 

สูตร 
 

n  =       

 

 

เมื่อ  N = จํานวนประชากรทั้งหมด 

n = ขนาด (จํานวน) จํานวนของกลุมตัวอยาง 

e = สัดสวนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได 

 

 

      =         =  

 

  =      378    คน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

      N

   1+ Ne2
 

        7,034

1 + 7,034 (0.052) 
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การเลือกกลุมตัวอยาง 
 ขั้นตอนที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) 

 ซึ่งในการคัดเลือกตัวอยางจะใชการเลือกตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ในแต

ละหนวยงาน จําแนกตามหนวยงาน โดยใชสูตรดังนี้  

 

จํานวนตวัอยางทั้งหมด × จํานวนประชากรในแตละหนวยงาน 

จํานวนประชากรทั้งหมด

 

 จะไดขนาดตัวอยางในแตละชั้นภูมิ แยกตามหนวยงานได 5 หนวยงาน ดังนี้ 

หนวยงานทีศ่ึกษา 
จํานวนตัวอยาง (คน) 

ประชากร ตัวอยาง 
สํานักผูวาการ 764 41 

กลุมธุรกิจเครือขาย 3,450 185 

กลุมพัฒนาองคการ 241 13 

กลุมธุรกิจลงทุน 1,482 80 

กลุมสนับสนุนและบริการ 1,097 59 

รวม 7,034 378 
  
 ที่มา: ขอมูล ณ วันที่ 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2553 จากกองการพนกังาน 
 

 ขั้นตอนที่ 2 เก็บขอมูลดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) 

(กัลยา วานิชบัญชา. 2545) โดยเก็บขอมูลจากพนักงานที่อยูในแผนกนั้น ในชวงเวลาที่ผูวิจัยไปเก็บ

แบบสอบถาม ใหครบตามจํานวนกลุมตัวอยาง 378 คน 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลที่ใชสําหรับการวิจัยครั้งนี้ 

จากการศึกษาทฤษฎี แนวความคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ใหครอบคลุมส่ิงที่ตองการศึกษาวิจัย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ตอน คือ 

 

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จํานวน 6 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได

เฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยทั้ง 6 ขอเปนคําถามชนิดปลายปด (Close – 

ended Question) และมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) มีรายละเอียด ดังนี้ 

 ขอที่ 1  เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  

    1)  เพศชาย 

    2)  เพศหญิง  

 ขอที่ 2  อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการกําหนด

ชวงอายุ ซึ่งคํานวณการแบงอันตรภาคชั้นไดดังนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ. 2548: 195)  

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  =

ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  

 จํานวนชัน้  

 จากขอมูลกองการพนักงาน การไฟฟาสวนภูมิภาค (2554) ไดระบุวาอายุ 18 ป เปนอายุที่

ต่ําสุดของขอมูล และ อายุ 60 ป เปนอายุสูงที่สุดของขอมูลพนักงาน โดยผูที่มีเศษของเดือนมากกวา 6 

เดือน ใหนับเปน 1 ป ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชชวงอายุดังกลาวมาเปนเกณฑในการคํานวณการ

กําหนดชวงอายุ โดยแบงออกเปน 4 ชวงอายุดังนี้ 

 

 
ชวงอาย ุ =

60 – 18

 4

 = 10.5 ป ประมาณ 11 ป  

    1)  18 - 28 ป   

    2)  29 - 39 ป   

    3)  40 – 50 ป     

    4)  51 ปข้ึนไป 
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 ขอที่ 3  สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

    1)  โสด      

    2)  สมรส/อยูดวยกัน   

    3)  หมาย/หยาราง/แยกกันอยู  

 ขอที่ 4  ระดับการศึกษาสูงสุด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

    1)  ต่ํากวาอนุปริญญาหรือเทียบเทา    

    2)  ปริญญาตรี  

    3)  สูงกวาปริญญาตรี  

 ขอที่ 5  รายไดเฉลี่ยตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

ซึ่งสามารถคํานวณการแบงอันตรภาคชั้นไดดังนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ. 2548: 195)  

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  =

ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  

 จํานวนชัน้  

  

 จากขอมูลกองการพนักงาน การไฟฟาสวนภูมิภาค (2554) ไดระบุวารายไดเฉลี่ยประมาณ 

6,500 บาทตอเดือนเปนรายไดที่ต่ําสุดของขอมูล และรายไดเฉล่ียประมาณ 120,000 บาทตอเดือนเปน

รายไดที่สูงที่สุดของขอมูลพนักงาน ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชชวงรายไดดังกลาวมาเปนเกณฑในการ

คํานวณการกําหนดชวงรายได โดยแบงออกเปน 5 ชวงรายไดตอเดือนดังนี้ 

 

 
ชวงรายได  =

120,000 – 6,500

 5

 = 22,700 บาท  

    1)  6,500 – 29,200 บาทตอเดือน 

    2)  29,201 – 51,900 บาท 

    3)  51,901 – 74,600 บาท 

    4)  74,601 – 97,300 บาท 

    5)  97,301 บาทขึ้นไป 

 ขอที่ 6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 

scale) ซึ่งสามารถคํานวณการแบงอันตรภาคชั้นไดดังนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ. 2548: 195) 
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ความกวางของอันตรภาคชัน้  =

ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  

 จํานวนชัน้  

  

 จากขอมูลกองการพนักงาน การไฟฟาสวนภูมิภาค (2554) ไดระบุวาระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ต่ํากวา 1 ป เปนระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ต่ําสุดของขอมูล และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 42 ป เปนระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูงที่สุดของขอมูลพนักงาน โดยถามีเศษของเดือน

มากกวา 6 เดือนจะนับเปน 1 ป ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานดังกลาวมา

เปนเกณฑในการคํานวณการกําหนดชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยแบงออกเปน 4 ชวง

ระยะเวลาดังนี้ 

 

 
ชวงระยะเวลา  =

42 – 0

 4

 = 10.5 ป ประมาณ 11 ป  
 

   

   1)  ต่ํากวา 10 ป      

   2)  10 – 20 ป 

   3)  21 - 31 ป  

   4)  32 - 42 ป  

 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน มี

ลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close – ended Question) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ

เพียงคําตอบเดียวจากคําตอบที่ใหเลือก 2 ตัวเลือก (Check List) ซึ่งมีเกณฑการกําหนดคะแนนดังนี้ 

  ตอบคําถามถูก  จะได 1 คะแนน 

  ตอบคําถามผิด  จะได 0 คะแนน 

 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับช้ันใชสูตรการคํานวณชวงกวางของอันตรภาคชั้น

ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 449-450) ดังนี้ 
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ความกวางของอันตรภาคชัน้  =

คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ  

 จํานวนชัน้  

 
  =

15 – 0

 3

 = 5

  

 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถสรุปและแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของการรับรูเกี่ยวกับ

สวัสดิการที่ไดรับ ดังนี้ 

  สามารถตอบคําถามไดสูงกวา 10 ขอ หมายถึง ระดับการรับรูมาก 

  สามารถตอบคําถามได 6 -10 ขอ หมายถึง ระดับการรับรูปานกลาง 

  สามารถตอบคําถามได 1 - 5 ขอ หมายถึง ระดับการรับรูนอย 

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale ใชระดับการวัดขอมูล

ประเภทอันตรภาค (Interval scale) แบงออกเปน 5 ระดับ มีเกณฑการกําหนดคะแนนดังนี้ 

 
 คะแนน      ระดับความพึงพอใจ 
   5         พึงพอใจมากที่สุด 

    4        พึงพอใจมาก  

    3         พึงพอใจปานกลาง 

    2        พึงพอใจนอย 

    1        พึงพอใจนอยที่สุด  

 เกณฑเฉล่ียของระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ โดยใชสูตรคํานวณแบบชวง (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2548: 449-450) ดังนี้  

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  =

คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ  

 จํานวนชัน้  

 
  =

5 – 1 

 5

 = 0.8
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 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถสรุปและแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของความพึงพอใจ 

โดยกําหนดคาเฉลี่ย ดังนี้ 

 

 คะแนนเฉลี่ย ระดับความพึงพอใจ  
 4.21 – 5.00 

3.41 – 4.20 

2.61 – 3.40 

1.81 – 2.60 

1.00 – 1.80 

พึงพอใจมากที่สุด

พึงพอใจมาก 

พึงพอใจปานกลาง 

พึงพอใจนอย 

พึงพอใจนอยที่สุด 

 

 

ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ดังนี้ 

 1. ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา งานวิจัย แนวคิด ทฤษฎี และผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับ

ตัวแปรที่ศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

 2. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวสัดิการที่

ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ซึ่งแบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 

  ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 การรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ 

  ตอนที่ 3 ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได รับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ 

 3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เปนผูพิจารณาตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะสมของ

ภาษาที่ใช (Wording) และขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุงแกไขใหคําถามอานแลวมีความเขาใจงาย 

ชัดเจน และครอบคลุมวัตถุประสงค และนิยามศัพทเฉพาะ 

 4. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เมื่อ

เรียบรอยแลวเสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความถูกตองและเสนอแนะ

เพิ่มเติม จากนั้นนําไปปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธอีกครั้ง กอนนําไปใชจริง 
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 5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด 

และนํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) โดย

วิธีคํานวณของครอนบราค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 449-450) ผลลัพธคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 

คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อถือไดมาก ซึ่งคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ที่

ยอมรับไดมีคาเทากับ 0.7 โดยผลการทดสอบความเชื่อมั่นมีดังนี้ 

  ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

  1. สวัสดิการดานเศรษฐกิจ     = .895 

  2. สวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย   = .912 

  3. สวัสดิการดานการศึกษา     = .950 

  4. สวัสดิการดานนันทนาการ    = .968 

  5. สวัสดิการดานสุขภาพ     = .936 

  6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามดวยตนเอง และชี้แจงกับ

ผูตอบแบบสอบถามใหเขาใจในวัตถุประสงคของการศึกษา และอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถาม 

จากนั้นรอเก็บแบบสอบถามจนไดครบตามจํานวนที่กําหนดไว  

 
การจัดกระทํา และการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมาตรวจสอบความ

สมบูรณของการตอบแบบสอบถาม และคัดแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

 2. การลงรหัส (Coding) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่มีความถูกตองสมบูรณมาลงรหัสตามที่

กําหนดไว 

 3. การประมวลผลขอมูล ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการลงรหัสเรียบรอยแลวมาบันทึก

ขอมูลลงในคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Static Package for Social Sciences) 
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 การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดังนี้ 

  1.1 นําขอมูลในแบบสอบถามตอนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานการไฟฟาสวน

ภูมิภาค สํานักงานใหญ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากแบบสอบถามตอนที่ 1 และการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ จาก

แบบสอบถามตอนที่ 2 มาวิเคราะหดวยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอผลเปนคารอย

ละ (Percentage) 

  1.2 ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน จากแบบสอบถามตอนที่ 3 ใชการหา

คาเฉลี่ย (Mean) และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)   

 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดังนี้ 

  2.1 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ไดแก เพศ และสถานภาพสมรส ใชสถิติ t-test ในการทดสอบสมมติฐานในขอที่ 1 โดย

ทดสอบกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

  2.2 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใช

สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานในขอที่ 1 โดยทดสอบกับความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

  2.3 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ได รับ ใชสถิติ One-way 

Analysis of Variance ในการทดสอบสมมติฐานในขอที่ 2 โดยทดสอบกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่

ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) พื้นฐานประกอบดวย 

  1.1 คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหและแปลความหมายของขอมูลดานลักษณะ

สวนบุคคล และการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร 

 
คารอยละ  = 

จํานวนผูตอบแบบสอบถามของแตละกลุม
X 100 

 จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด
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  1.2 การหาคาเฉลี่ย (Mean: X ) (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2544: 35) โดยใชสูตร 

     
∑

=
X

X
n  

 

   เมื่อ X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

     ΣX  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง (คน) 

  1.3 การหาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพื่อใชแปล

ความหมายของขอมูลตางๆ (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2544: 65) โดยใชสูตร   

 

    S.D. =  ( )1-nn

22 ∑∑ ×−×
 

 

   เมื่อ S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 

     X  แทน คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 

      ∑× 2  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

     ∑×2  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

     n  แทน ขนาดของกลุมประชากร (คน) 

     n-1  แทน จํานวนตัวแปรอิสระ 

 2. สถิติที่ใชทดสอบความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม  

  การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์

แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบราค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 449-450) 

 

     α   =  
ianceariancek

ianceariancek
var/cov)1(1

var/cov
−+  

 

  เมื่อ   k   แทน  จํานวนคําถามของแบบสอบถาม 

    ariancecov   แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

   iancevar  แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 

     α     แทน  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
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 3. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ประกอบดวย 

  3.1 คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่

เปนอิสระตอกัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 155) 

   3.1.1  กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม เทากัน 2
1S  = 2

2S  

 

          t  =  
( ) ( )

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+

−+
−−

−

2121

2
21

2
11

21

11
2
11

nnnn
SnSn

XX  

  

   โดยที่ df  =  221 −+ nn  

 

   เมื่อ  t   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

       1X    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 

       2X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 

       2
1S   แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 

       2
2S    แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 2 

       1n    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

       2n    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 

       df   แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom)  

   3.1.2  กรณีคาความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน 
2
1S ≠  

2
2S  

 

     t = 

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX

+

−

 
 

   โดยที่ df  =  

11 2
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   เมื่อ  t   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

      1x   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 

      2x   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 

      2
1S   แทน   คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 

      2
2S   แทน   คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 2 

        1n    แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

        2n    แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 

        df   แทน   องศาอิสระ (Degree of freedom)  

  3.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความ

แตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมข้ึนไป (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2548: 135) 

  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหนั้น ในขั้นแรกจะทําการทดสอบความแตกตางระหวาง

ความแปรปรวนของกลุม โดยใชสถิติ Levene test ซึ่งจะพิจารณาผลการทดสอบคาความแปรปรวน 

ดังนี้ 

   3.2.1 ใชคา F-test กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม เทากัน 

 

ตาราง แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 

 

แหลงความแปรปรวน df SS ms F 
ระหวางกลุม (B) k-1 SS(B) MS(B) = 

1k
)B(SS

−
 

)w(MS
)B(MS  

ภายในกลุม (W) n-k SS (w) MS(W) = 
kn
)w(SS

−
 

รวม (T) n-1 SS (T)  
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(B)

(W)

MS
F  =   

MS  

 

   เมื่อ  F  แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 

     df  แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระไดแก ระหวางกลุม(k-1)  

        และภายในกลุม (n-k) 

     k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมุตติฐาน 

     n  แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด (คน) 

     SS(B) แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม (Between Sum of Squares) 

     SS(W) แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 

     MS(B) แทน คาประมาณการของความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean  

        Squares between groups) 

     MS(W) แทน คาประมาณการของความแปรปรวนภายในกลุม )Mean  

        Squares within groups 

   3.2.2 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown - Forsythe   (β) ใชในกรณี

ที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน (Hartung, 2001: 300) มีสูตรดังนี้ 

 

     B  =  
'MSW

MSB  

 

  โดยคา 'MSW  =   ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −

k

i
i

i S
N
n

1

21  

 

  เมื่อ   B   แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe  

    MSB  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม  

    MSW’  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown-forsythe  

    K   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง  

    n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง (คน) 

    N   แทน ขนาดประชากร 

    2
iS   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
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  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปน

รายคู ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตามวิธี Fisher’s 

Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมประชากร (กัลยา  

วานิชยบัญชา, 2548: 258) 

 

  เมื่อ  ni  ≠   nj  LSD = ⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−−
ji

kn nn
MSEt 11

;
2

1 α  

 

  ถา  ni  =  nj   LSD = 
i

kn n
MSEt 2

;
2

1 −−
α  

    

  โดยที่ dfw = n-k 

  LSD    แทน  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยาง กลุมที่ i และ j     

  MSE  แทน  คา Mean square error (MSw) 

  k     แทน  จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 

  n     แทน  จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 

  α      แทน  คาความคลาดเคลื่อน 

  ni    แทน  จํานวนตัวอยางในกลุมที่ i 

  nj     แทน  จํานวนตัวอยางในกลุมที่ j 

 

  กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปนราย

คูเพื่อดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 (กัลยา วานิชยบัญชา, 2545: 332-333) มีสูตร

ดังนี้ 
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  t   =   
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jxix  

    

  เมื่อ  t   แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

    MS(W แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

          (Mean Square within group) สําหรับ Brown-Forsythe 

     iX   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i 

     jX   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 

     iN   แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i  

     Nj   แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ j 

 



55 

 

 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาถึงความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได รับของพนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

 การวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนด

สัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 n   แทน   ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   X     แทน   คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 

 S.D.   แทน   คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 MS   แทน   คาคะแนนเฉลีย่ของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of  

       Squares) 

 df     แทน   ระดับช้ันแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom) 

 SS    แทน   ผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 t    แทน   คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-distribution 

 F   แทน   คาสถิติที่ใชพจิารณาใน F-distribution   

 F-Prob.,p  แทน   ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

 Sig.  แทน   ระดับนัยสําคญัทางสถิติจากการทดสอบใชในสรุปผลการทดสอบ 

       สมมติฐาน  

 *    แทน   มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 **    แทน   มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 H0     แทน   สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1     แทน   สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ

นําเสนอออกเปน 4 ตอน ดังนี้  

 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

 ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

 ตอนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ซึ่งผล

การวิเคราะหขอมูลปรากฏดังนี้ 

 

ตาราง 2  แสดงจํานวน และคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส      

       ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉล่ียตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   

  ชาย 229 60.6

  หญิง 149 39.4

รวม 378 100.0
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ตาราง 2 (ตอ)   

   

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
อายุ   

  18 – 28 ป 60 15.9

  29 – 39 ป  140 37.0

  40 – 50 ป  84 22.2

  51 ปข้ึนไป  94 24.9

รวม 378 100.0

สถานภาพสมรส   

  โสด 183 48.4

  สมรส/อยูดวยกัน 178 47.1

  หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 17 4.5

รวม 378 100.0

ระดับการศึกษาสูงสุด   

  ต่ํากวาอนุปริญญาหรือเทียบเทา 59 15.6

  ปริญญาตร ี 202 53.4

  สูงกวาปริญญาตร ี 117 31.0

รวม 378 100.0

รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

  6,500 – 29,200 บาท 137 36.2

  29,201 – 51,900 บาท 112 29.6

  51,901 – 74,600 บาท 58 15.4

  74,601 – 97,300 บาท 56 14.8

  97,301 บาทขึน้ไป 15 4.0

รวม 378 100.0
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ตาราง 2 (ตอ)   

   

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

  ต่ํากวา 10 ป 133 35.2

  10 – 20 ป 98 25.9

  21 – 31 ป  92 24.3

  32 – 42 ป  55 14.6

รวม 378 100.0

  

 จากตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปน 

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 378 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้  

 เพศ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 60.6 

รองลงมาเปนเพศหญิง จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 39.4  

 อายุ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 29-39 ป จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 

37.0  รองลงมาคือ 51 ปข้ึนไป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 24.9 อายุระหวาง 40-50 ป จํานวน 84  

คน คิดเปนรอยละ 22.2  และอายุระหวาง 18-28 ป จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 15.9  

 สถานภาพสมรส ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 183 คน คิดเปน

รอยละ 48.4 รองลงมาคือมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 47.1 และมี

สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 4.5  

 ระดับการศึกษาสูงสุด ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 

202 คน คิดเปนรอยละ 53.4 รองลงมาคือ สูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 

31.0 และต่ํากวาอนุปริญญาหรือเทียบเทา จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 15.6  

 รายไดเฉลี่ยตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 6,500 – 29,200 

บาทจํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 36.2 รองลงมาคือมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 29,201 – 51,900 บาท

จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 29.6 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 51,901 – 74,600 บาท จํานวน 58 คน  

คิดเปนรอยละ 15.3 มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 74,601 – 97,300 บาท จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 14.8 

และมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 97,301 บาทขึ้นไป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 4.0 
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 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ต่ํากวา 10 ป จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 35.2 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 – 20 ป

จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 25.9  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 – 31 ป จํานวน 92 คน คิดเปน

รอยละ 24.3 และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 32 – 42 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 14.6 

 เนื่องจากมีอันตรภาคชั้นของดาน สถานภาพสมรส และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ของผูตอบ

แบบสอบถามมีความถี่นอยกวาเกณฑที่กําหนดไว ดังนั้นผูวิจัยไดทําการจัดกลุมใหมเพื่อใชใน 

การทดสอบสมมติฐาน ดังนี้  

 

ตาราง 3 แสดงจํานวน และคารอยละ จากการจัดกลุมใหมของสถานภาพสมรส และรายไดเฉล่ีย 

      ตอเดือน ของผูตอบแบบสอบถาม 
  

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
สถานภาพสมรส   

  โสด 183 48.4

  สมรส/อยูดวยกัน/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 195 51.6

รวม 378 100.0

รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

  6,500 – 29,200 บาท 137 36.2

  29,201 – 51,900 บาท 112 29.6

  51,901 – 74,600 บาท 58 15.4

  74,601 บาทขึน้ไป 71 18.8

รวม 378 100.0

  

 จากตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ที่จัดกลุม

ใหม จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้  

 สถานภาพสมรส ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หมาย/ 

หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 195 คน คิดเปนรอยละ 51.6 รองลงมาคือมีสถานภาพโสด จํานวน 183 

คน คิดเปนรอยละ 48.4  
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 รายไดเฉลี่ยตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 6,500 – 29,200 

บาทจํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 36.2 รองลงมาคือมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 29,201 – 51,900 บาท

จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 29.6 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 74,601 บาทขึ้นไป จํานวน 71 คน คิดเปน

รอยละ 18.8 และมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 51,901 – 74,600 บาท จํานวน 58 คน รอยละ 15.4 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 
การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 
 

ตาราง 4 แสดงจํานวน คารอยละดานการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา 

 สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

 

การรับรูเกี่ยวกับสวสัดิการ 
ตอบถูก ตอบผิด 

จํานวน 
(คน) 

รอยละ จํานวน 
(คน)  

รอยละ 

1. ทานสามารถกูเงนิเพื่อซ้ือที่ดินพรอมบานไดจาก

ธนาคารกรุงไทย และธนาคารทหารไทย ในอัตราดอกเบีย้
ต่ํากวาปกต ิ

293

 

77.5 85 

 

22.5

2. ทานไมสามารถกูยมืเงนิจากสหภาพแรงงานรัฐวสิาหกจิ

ของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

236

 

62.4 142 

 

37.6

3. ทานสามารถใชสิทธิ์ในการเบิกคารักษาพยาบาลจาก

โรงพยาบาลเอกชนหากเปนผูปวยใน 

281

 

74.3 97 

 

25.7

4. ทานสามารถขอรับการชวยเหลือคาเลาเรียนของบุตรได 

เมื่อบุตรมีอายคุรบ 3 ป และไมเกิน 25 ป 

284

 

75.1 94 

 

24.9

5. เงนิสวัสดิการชวยเหลือบุตรในปจจุบันปรับอัตรามาเปน

คนละ 200 บาท/คน จนอายุครบ 20 ปบริบูรณ 

279

 

73.8 99 

 

26.2

6. ทานสามารถขอยืมเงนิบรรเทาความเดือดรอนไดเปน

การเฉพาะหนาโดยไมเสียดอกเบี้ย 

171

 

45.2 207 

 

54.8

7. ทานสามารถทํางานไดจนถึงอายุ 60 ป 351 92.9 27 7.1
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ตาราง 4 (ตอ)  

  

การรับรูเกี่ยวกับสวสัดิการ 
ตอบถูก ตอบผิด 

จํานวน 
(คน) 

รอยละ จํานวน 
(คน)  

รอยละ 

8. ทานสามารถเบิกคาเบีย้เลี้ยงและคาทีพ่ักตามอัตราที่

กําหนด ในกรณีที่เดินทางไปราชการตางจังหวัดหรือ

ตางประเทศได 

343

 

90.7 35 

 

9.3

9. ทานมีสิทธิ์ไดรับเงินชวยเหลือคาอุปสมบทในการ

อุปสมบทครั้งแรกเปนเงนิ 500 บาท 

213

 

56.3 165 

 

43.7

10. ทานสามารถเบิกคารักษาพยาบาลของบิดา มารดา 

คูสมรส และบุตรที่ชอบดวยกฎหมายได 

348

 

92.1 30 

 

7.9

11. ทานสามารถขอรับเงินการเปนเจาภาพจัดพิธทีาง

ศาสนาในนาม กฟภ. กรณีถึงแกกรรม รายละ 5,500 บาท 

213

 

56.3 165 

 

43.7

12. ทานสามารถใชสิทธิ์ในการลาปวยไดปละ 60 วัน

ทําการโดยไดรับเงินเดือน 

226

 

59.8 152 

 

40.2

13. ถาปฏิบัตงิานครบ 10 ป ทานมีสิทธิสะสมวันลา

พักผอนไดไมเกิน 30 วนัทาํการ 

331

 

87.6 47 

 

12.4

14. เมื่อทานประสบอันตรายหรือเจ็บปวยจนถงึแกความ

ตายระหวางการปฏิบัติงาน ทานมีสิทธิ์ไดรับเงินทดแทน 

343

 

90.7 35 

 

9.3

15. มีการฉีดยาฆาปลวก ยุง มด และหนูภายในสาํนกังาน

เปนประจาํทกุป 

213

 

56.3 165 

 

43.7

 

  จากตาราง 4 ผลการการวิเคราะหขอมูลดานการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับ

สวัสดิการที่ไดรับ ดังนี้ 

 1. ทานสามารถกูเงินเพื่อซ้ือที่ดินพรอมบานไดจากธนาคารกรุงไทย และธนาคารทหารไทยใน

อัตราดอกเบี้ยต่ํากวาปกติ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 293 คน คิดเปนรอยละ 77.5 

และตอบผิดจํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 22.5  
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 2. ทานไมสามารถกูยืมเงินจากสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจของการไฟฟาสวนภูมิภาค ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 236 คน คิดเปนรอยละ 62.4 และตอบผิดจํานวน 142 คน  

คิดเปนรอยละ 37.6  

 3. ทานสามารถใชสิทธิ์ในการเบิกคารักษาพยาบาลจากโรงพยาบาลเอกชนหากเปนผูปวยใน 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 281 คน คิดเปนรอยละ 74.3 และตอบผิดจํานวน 97 คน 

คิดเปนรอยละ 25.7  

 4. ทานสามารถขอรับการชวยเหลือคาเลาเรียนของบุตรได เมื่อบุตรมีอายุครบ 3 ป และ 

ไมเกิน 25 ป ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 284 คน คิดเปนรอยละ 75.1 และตอบผิด

จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 24.9  

 5. เงินสวัสดิการชวยเหลือบุตรในปจจุบันปรับอัตรามาเปนคนละ 200 บาท/คน จนอายุครบ 

20 ปบริบูรณ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 279 คน คิดเปนรอยละ 73.8 และตอบผิด

จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 26.2  

 6. ทานสามารถขอยืมเงินบรรเทาความเดือดรอนไดเปนการเฉพาะหนาโดยไมเสียดอกเบี้ย 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตอบผิด จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 54.8 และตอบถูกจํานวน 171 

คน คิดเปนรอยละ 45.2  

 7. ทานสามารถทํางานไดจนถึงอายุ 60 ป ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 351 

คน คิดเปนรอยละ 92.9 และตอบผิดจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 7.1  

 8. ทานสามารถเบิกคาเบี้ยเลี้ยงและคาที่พักตามอัตราที่กําหนด ในกรณีที่เดินทางไปราชการ

ตางจังหวัดหรือตางประเทศได ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 343 คน คิดเปนรอยละ 

90.7 และตอบผิดจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 9.3  

 9. ทานมีสิทธิ์ไดรับเงินชวยเหลือคาอุปสมบทในการอุปสมบทครั้งแรกเปนเงิน 500 บาท 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 56.3 และตอบผิดจํานวน 165 

คน คิดเปนรอยละ 43.7  

 10. ทานสามารถเบิกคารักษาพยาบาลของบิดา มารดา คูสมรส และบุตรที่ชอบดวยกฎหมาย

ได ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 348 คน คิดเปนรอยละ 92.1 และตอบผิดจํานวน 30 

คน คิดเปนรอยละ 7.9  

 11. ทานสามารถขอรับเงินการเปนเจาภาพจัดพิธีทางศาสนาในนาม กฟภ. กรณีถึงแกกรรม 

รายละ 5,500 บาท ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 56.3 และ

ตอบผิดจํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 43.7  
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 12. ทานสามารถใชสิทธิ์ในการลาปวยไดปละ 60 วันทําการโดยไดรับเงินเดือน ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 226 คน คิดเปนรอยละ 59.8 และตอบผิดจํานวน 152 คน  

คิดเปนรอยละ 40.2  

 13. ถาปฏิบัติงานครบ 10 ป ทานมีสิทธิสะสมวันลาพักผอนไดไมเกิน 30 วันทําการ ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 331 คน คิดเปนรอยละ 87.6 และตอบผิดจํานวน 47 คน  

คิดเปนรอยละ 12.4  

 14. เมื่อทานประสบอันตรายหรือเจ็บปวยจนถึงแกความตายระหวางการปฏิบัติงาน ทานมี

สิทธิ์ไดรับเงินทดแทน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 343 คน คิดเปนรอยละ 90.7 และ

ตอบผิดจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 9.3  

 15. มีการฉีดยาฆาปลวก  ยุง  มด  และหนูภายในสํานักงานเปนประจําทุกป  ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญตอบถูก จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 56.3 และตอบผิดจํานวน 165 คน  

คิดเปนรอยละ 43.7  

 

ตาราง 5 แสดงการประเมินผลระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ได รับของพนักงานการไฟฟา 

 สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 
  

การรับรูเกี่ยวกับสวสัดิการที่ไดรับ จํานวน (คน) รอยละ 

ระดับการรับรูมาก (สามารถตอบคําถามไดสูงกวา 10 ขอ) 220 58.2

ระดับการรับรูปานกลาง (สามารถตอบคําถามได 6-10 ขอ) 151 39.9

ระดับการรับรูนอย (สามารถตอบคําถามได 1-5 ขอ) 7 1.9

รวม 378 100.0

 

 จากตาราง 5 ผลการการวิเคราะหขอมูลดานการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จากผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 378 คน พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีระดับการรับรูมาก จํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 58.2 ระดับการรับรู 

ปานกลาง จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 39.3 และระดับการรับรูนอย จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 1.9 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 
การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 
  

ตาราง 6  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่   

       ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
สวสัดิการดานเศรษฐกจิ   

อัตราดอกเบี้ยที่ใหกูยืม 3.22 .886 ปานกลาง

การจายคาตอบแทนสาํหรับการทาํงานลวงเวลา 3.15 .848 ปานกลาง

เงินเดือนเมื่อเทียบกับความสามารถ และความรับผิดชอบตาม

ตําแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติในปจจุบัน 

3.12 .911 ปานกลาง

เงินชวยเหลือในดานการศึกษาของบุตร 3.03 .942 ปานกลาง

การจัดรถบริการรับ – สงพนกังาน 3.55 .882 มาก

เงินชวยเหลือพนกังานที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเนื่องจาก

การปฏิบัติงาน 

3.27 .855 ปานกลาง

การใหบริการเงินกูฉุกเฉนิสําหรับพนักงาน 3.22 .873 ปานกลาง

มีสถานที่จอดรถเพียงพอสาํหรับพนักงาน 3.08 .981 ปานกลาง

เงินชวยเหลืองานศพพนักงานหรือครอบครัวของพนักงาน 3.13 .850 ปานกลาง

การใหเงินชวยเหลือคาครองชีพ 2.98 .911 ปานกลาง

การใหเงินชวยเหลือคาไฟฟา 3.54 .808 มาก

การจายเงนิพเิศษ เชน เงินโบนัส 3.01 .999 ปานกลาง

รวม 3.19 .603 ปานกลาง

สวสัดิการดานความมั่นคงปลอดภัย  

มีการซอมหนีไฟเปนประจําทกุป 3.04 .844 ปานกลาง

มีการตรวจสอบอาคารเปนประจําทกุป 3.03 .914 ปานกลาง

มีเครื่องมือหรอืส่ิงอํานวยความสะดวกที่เหมาะสมและปลอดภัย

ในการปฏิบัติงาน 

3.04 .820 ปานกลาง

มีการจัดสวัสดิการกองทุนสาํรองเลี้ยงชีพ 3.34 .857 ปานกลาง

X
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ตาราง 6 (ตอ)  

  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
มีการตรวจสอบสัญญาณเตือนไฟไหมและอุปกรณดับเพลิง

เปนประจาํ 

2.97 .870 ปานกลาง

การจายเงนิชวยเหลือพนักงานกรณีประสบภัยพิบัติ 3.10 .900 ปานกลาง

การจายเงนิบาํเหน็จเมื่อถึงเวลาเกษียณอายุราชการ 3.33 .840 ปานกลาง

การรักษาความปลอดภัยในการเขา – ออก สํานักงาน 2.91 .906 ปานกลาง

เงินทดแทนกรณีบาดเจ็บหรือประสบอุบัติเหตุ 3.12 .833 ปานกลาง

เกณฑในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง เลือ่นขั้น ปรับเงนิเดือน 

มีความยุติธรรม 

2.13 1.029 นอย

รวม 3.09 .604 ปานกลาง

สวสัดิการดานการศึกษา  

มีหองสมุดไวใหบริการสําหรบัพนกังาน 3.50 .818 มาก

ใหการสนับสนุนทุนการศึกษาตอกับพนกังาน 3.27 .878 ปานกลาง

จัดฝกอบรมเพิ่มพนูความรูและทักษะทัง้ในหนวยงานและ

นอกหนวยงานใหกบัพนักงาน 

3.20 .948 ปานกลาง

บริการหนังสือพิมพใหพนักงานไดอาน เพือ่ใหมีความรูทนั

เหตุการณตางๆ 

2.76 1.013 ปานกลาง

สงเสริมการลาศึกษาตอทั้งในเวลาและนอกเวลาราชการ 3.19 .946 ปานกลาง

การจัดสอนภาษาองักฤษหลังเลิกงานใหกับพนักงาน 2.99 .991 ปานกลาง

การสนับสนุนจากผูบงัคับบัญชาใหมีโอกาสศึกษาตอเพิ่มเติมเพื่อ

ความกาวหนา 

3.21 .942 ปานกลาง

การสงพนกังานไปศึกษาดงูานทั้งในประเทศและตางประเทศ 2.95 1.022 ปานกลาง

การจัดบอรด หรือนทิรรศการ เพื่อเพิ่มความรูใหพนักงาน 3.02 .980 ปานกลาง

รวม 3.12 .725 ปานกลาง

  
  
  

X
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ตาราง 6 (ตอ)  
  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
สวสัดิการดานนันทนาการ  
การจัดตั้งสโมสรพนักงานการไฟฟาสวนภมูิภาค 2.83 .922 ปานกลาง
การจัดการแขงขันกฬีาภายในองคการ 2.93 .914 ปานกลาง
สถานที่ออกกาํลังกายใหกับพนกังาน เชน สนามฟุตบอล 
สนามเทนนิส 

2.97 .969 ปานกลาง

พื้นที่สําหรับเตนแอโรบิคทกุเยน็หลงัเลิกงาน 3.10 .863 ปานกลาง
การจัดตั้งชมรมประเภทตางๆ ตามความสนใจของพนักงาน 3.04 .909 ปานกลาง
การจัดกิจกรรมและงานเลี้ยงในวนัสถาปนาการไฟฟาสวนภูมิภาค 3.15 .911 ปานกลาง
การจัดงานกิจกรรม หรืองานเลี้ยงสงัสรรคเนื่องในโอกาสตางๆ 3.09 .889 ปานกลาง
การเปดโทรทศันใหพนักงานรับชมในชวงเชากอนเขางานและ
ชวงพักกลางวนั 

3.10 .891 ปานกลาง

มีงานเลี้ยงรื่นเริงสังสรรคประจําป 3.12 .971 ปานกลาง
มีการจัดสถานทีพ่ักผอนหยอนใจภายในทีท่ํางาน 2.75 1.051 ปานกลาง

รวม 3.01 .717 ปานกลาง
สวสัดิการดานสุขภาพ  
การใหบริการตรวจสุขภาพประจําปเปนประจําทกุป 3.67 .807 มาก
มีสถานพยาบาลใหบริการดานการแพทยภายในองคการ 3.70 .842 มาก
มีการสงตวัผูปวยเขารับการรักษาในโรงพยาบาล 3.56 .857 มาก
มีการอนุญาตใหลาปวยเพื่อพักรักษาตัว 3.63 .808 มาก
สามารถเขารับการรักษาในสถานพยาบาลของรัฐโดยไมเสีย
คาใชจาย 

3.69 .909 มาก

มีเงนิชวยเหลอืคาใชจายการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของ
เอกชน 

3.23 1.050 ปานกลาง

การใหบริการตรวจรักษาทางทนัตกรรม 3.24 1.000 ปานกลาง
การจัดหายา และจายยาตามใบสั่งแพทย และการใหคําแนะนาํ
การใชยาโดยเภสัชกร

3.42 .898 มาก

   

X
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ตาราง 6 (ตอ) 

 

 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
การรักษาทางดานกายภาพบําบัด โดยใชเครื่องมือทาง

กายภาพบาํบดั 

3.38 .906 ปานกลาง

จัดใหมีการรับบริจาคโลหิตภายในการไฟฟาสวนภูมิภาค 3.70 .848 มาก

รวม 3.52 .681 มาก

ความพึงพอใจโดยรวม 3.19 .562 ปานกลาง

 

 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับโดยรวม 

ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  

 ในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.01 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การจัดรถบริการรับ – สงพนักงาน การใหเงินชวยเหลือคาไฟฟา  

มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 และ 3.54 ตามลําดับ และเงินชวยเหลือ

พนักงานที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเนื่องจากการปฏิบัติงาน อัตราดอกเบี้ยที่ใหกูยืม การใหบริการ

เงินกูฉุกเฉินสําหรับพนักงาน การจายคาตอบแทนสําหรับการทํางานลวงเวลา เงินชวยเหลืองานศพ

พนักงานหรือครอบครัวของพนักงาน เงินเดือนเมื่อเทียบกับความสามารถ และความรับผิดชอบ 

ตามตําแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติในปจจุบัน มีสถานที่จอดรถเพียงพอสําหรับพนักงาน มีสถานที่จอดรถ

เพียงพอสําหรับพนักงาน เงินชวยเหลือในดานการศึกษาของบุตร การจายเงินพิเศษ เชน เงินโบนัส  

การใหเงินชวยเหลือคาครองชีพ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27, 3.22, 

3.22, 3.15, 3.13, 3.12, 3.08, 3.03, 3.01 และ 2.98 ตามลําดับ 

 ในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.09 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีการจัดสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การจายเงิน

บําเหน็จเมื่อถึงเวลาเกษียณอายุราชการ เงินทดแทนกรณีบาดเจ็บหรือประสบอุบัติเหตุ การจายเงิน

ชวยเหลือพนักงานกรณีประสบภัยพิบัติ มีการซอมหนีไฟเปนประจําทุกป มีเคร่ืองมือหรือส่ิงอํานวย

ความสะดวกที่เหมาะสมและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบอาคารเปนประจําทุกป มีการ

ตรวจสอบสัญญาณเตือนไฟไหมและอุปกรณดับเพลิงเปนประจํา การรักษาความปลอดภัยในการเขา – 

ออก สํานักงาน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34, 3.33, 3.12, 3.10, 

X
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3.04, 3.04, 3.03, 2.97 และ 2.91 ตามลําดับ และเกณฑในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง เลื่อนขั้น  

ปรับเงินเดือนมีความยุติธรรม มีความพึงพอใจในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.13 

 ในสวัสดิการดานการศึกษา มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.12 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีหองสมุดไวใหบริการสําหรับพนักงาน มีความพึงพอใจในระดับมาก 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 และใหการสนับสนุนทุนการศึกษาตอกับพนักงาน การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสศึกษาตอเพิ่มเติมเพื่อความกาวหนา จัดฝกอบรมเพิ่มพูนความรูและทักษะ 

ทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงานใหกับพนักงาน สงเสริมการลาศึกษาตอทั้งในเวลาและนอกเวลา

ราชการ การจัดบอรด หรือนิทรรศการ เพื่อเพิ่มความรูใหพนักงาน การจัดสอนภาษาอังกฤษหลังเลิก

งานใหกับพนักงาน การสงพนักงานไปศึกษาดูงานทั้งในประเทศและตางประเทศ บริการหนังสือพิมพ

ใหพนักงานไดอาน เพื่อใหมีความรูทันเหตุการณตางๆ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.27, 3.21, 3.20, 3.19, 3.02, 2.99, 2.95 และ 2.76 ตามลําดับ 

 ในสวัสดิการดานนันทนาการ มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.01 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การจัดกิจกรรมและงานเลี้ยงในวันสถาปนาการไฟฟา 

สวนภูมิภาค มีงานเลี้ยงรื่นเริงสังสรรคประจําป พื้นที่สําหรับเตนแอโรบิคทุกเย็นหลังเลิกงาน การเปด

โทรทัศนใหพนักงานรับชมในชวงเชากอนเขางานและชวงพักกลางวัน การจัดงานกิจกรรม หรืองาน

เลี้ยงสังสรรคเนื่องในโอกาสตางๆ การจัดตั้งชมรมประเภทตางๆ ตามความสนใจของพนักงาน สถานที่

ออกกําลังกายใหกับพนักงาน เชน สนามฟุตบอล สนามเทนนิส การจัดการแขงขันกีฬาภายในองคการ 

การจัดตั้งสโมสรพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค มีการจัดสถานที่พักผอนหยอนใจภายในที่ทํางาน  

มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15, 3.12, 3.10, 3.10, 3.09, 3.04, 2.97, 

2.93, 2.83 และ 2.75 ตามลําดับ 

 ในสวัสดิการดานสุขภาพ มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีสถานพยาบาลใหบริการดานการแพทยภายในองคการ จัดใหมีการรับ

บริจาคโลหิตภายในการไฟฟาสวนภูมิภาค สามารถเขารับการรักษาในสถานพยาบาลของรัฐโดยไมเสีย

คาใชจาย การใหบริการตรวจสุขภาพประจําปเปนประจําทุกป มีการอนุญาตใหลาปวยเพื่อพักรักษาตัว 

มีการสงตัวผูปวยเขารับการรักษาในโรงพยาบาล การจัดหายา และจายยาตามใบสั่งแพทย และการให

คําแนะนําการใชยาโดยเภสัชกร มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70, 3.70, 3.69, 

3.67, 3.63, 3.56 และ 3.42 ตามลําดับ และการรักษาทางดานกายภาพบําบัด โดยใชเครื่องมือทาง

กายภาพบําบัด การใหบริการตรวจรักษาทางทันตกรรม มีเงินชวยเหลือคาใชจายการรักษาพยาบาลใน

สถานพยาบาลของเอกชน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38, 3.24 และ 

3.23 ตามลําดับ      
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
    การทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังตอไปนี้ 

 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีลักษณะสวนบุคคล

ตางกัน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ แตกตางกัน 

 โดยแบงเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.1 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีเพศแตกตาง

กัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีเพศแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีเพศแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชคาสถิติ Independent t-test ระดับ 

ความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอย

กวา 0.05  

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test  

ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน

H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
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ตาราง 7 แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา  

      สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามเพศ 

 

 Levene’s test 

for Equality of 

Variances 
เพศ 

t-test for Equality of Means 

 F Sig. X S.D. t df Sig.

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานเศรษฐกจิ 

.479 .489 ชาย 3.18 .592 -.285 376 .775

หญิง 3.20 .623  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานความมัน่คงปลอดภัย 

1.397 .238 ชาย 3.07 .580 -.789 376 .431

หญิง 3.12 .640  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานการศึกษา 

.243 .622 ชาย 3.08 .721 -1.513 376 .131

หญิง 3.19 .728  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานนันทนาการ 

1.115 .292 ชาย 2.98 .700 -.816 376 .415

หญิง 3.05 .743  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานสุขภาพ 

3.652 .057 ชาย 3.51 .641 -.505 376 .614

หญิง 3.54 .741    

 

 จากตาราง 7 พบวา ผลการทดสอบคาความแปรปรวน ในการวิเคราะหการทดสอบ 

ความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ จําแนกตามเพศ มีคา Sig. เทากับ 0.489 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวม 

ไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ Independent Sample t-test กรณี Equal variances assumed ระดับ 

ความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบ พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .775 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีเพศแตกตาง

กัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ผลการทดสอบคาความแปรปรวน  ในการวิ เคราะหการทดสอบความแตกตางของ 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย  ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ จําแนกตามเพศ มีคา Sig. เทากับ 0.238 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวม 

ไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ Independent Sample t-test กรณี Equal variances assumed ระดับ 

ความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบ พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .431 ซึ่งมากกวา 0.05  

นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีเพศ

แตกตางกัน  มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการทดสอบคาความแปรปรวน  ในการวิ เคราะหการทดสอบความแตกตางของ 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนก

ตามเพศ มีคา Sig. เทากับ 0.622 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ 

Independent Sample t-test กรณี Equal variances assumed ระดับความเชื่อมั่น 95% ในการ

ทดสอบ พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .131 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการทดสอบคาความแปรปรวน  ในการวิ เคราะหการทดสอบความแตกตางของ 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

จําแนกตามเพศ มีคา Sig. เทากับ 0.292 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 

และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ 

Independent Sample t-test กรณี Equal variances assumed ระดับความเชื่อมั่น 95% ในการ

ทดสอบ พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .415 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 

และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ผลการทดสอบคาความแปรปรวน  ในการวิ เคราะหการทดสอบความแตกตางของ 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนก

ตามเพศ มีคา Sig. เทากับ 0.057 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ 

Independent Sample t-test กรณี Equal variances assumed ระดับความเชื่อมั่น 95% ในการ

ทดสอบ พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .614 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 

และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.2 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตาง

กัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) เมื่อคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากัน 

และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันจะใชการทดสอบความแตกตางดวย Brown-

Forsythe โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig. (2-tailed) 

นอยกวา 0.05 และ ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่

มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช

วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง

แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง

ตั้งสมมติฐานดังนี้ 

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน

H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ

ทดสอบแสดงดังตาราง 

  

ตาราง 8 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุโดยใช Levene’s test 

 
 Levene 

Statistic df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ 2.015 3 374 .111

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย .254 3 374 .859

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา .151 3 374 .929

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ 1.022 3 374 .383

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ .372 3 374 .773

 

 จากตาราง 8 พบวาผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุ มีคา Sig.  

(2-tailed) เทากับ 0.111 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.859 มี

คามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความ

แปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.929 มีคา

มากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความ

แปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.383 มีคา

มากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความ

แปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.773 มีคามากกวา 

0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวน

ของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ดังนั้น ใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 

Variance: One Way ANOVA) 

 

ตาราง 9 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

 การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุ 

 

 แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig.  

(2-tailed) 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานเศรษฐกิจ 

ระหวางกลุม 2.738 3 .913 2.535 .057

ภายในกลุม 134.637 374 .360  

รวม 137.375 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานความมั่นคงปลอดภัย 

ระหวางกลุม .486 3 .162 .442 .723

ภายในกลุม 136.997 374 .366  

รวม 137.483 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานการศึกษา 

ระหวางกลุม 6.860 3 2.287 4.472** .004

ภายในกลุม 191.250 374 .511  

รวม 198.110 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานนันทนาการ 

ระหวางกลุม 5.880 3 1.960 3.903** .009

ภายในกลุม 187.790 374 .502  

รวม 193.669 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานสุขภาพ 

ระหวางกลุม .696 3 .232 .498 .684

ภายในกลุม 174.334 374 .466  

รวม 175.030 377  

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 จากตาราง 9 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุโดยใชสถิติการทดสอบดวยคา 

ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) สามารถอธิบาย ได

ดังนี้ 

 ความพึงพอใจในสวัส ดิการดานเศรษฐกิจ  ของพนักงานการไฟฟาส วนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.057 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.723 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา  ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.684 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 
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 ดังนั้น จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – Significant 

Different (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู 

 

ตาราง 10 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา   

      สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษา เปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตามอายุ 

 

 อาย ุ 18 – 28 ป 29 – 39 ป 40 – 50 ป 51 ปข้ึนไป

  X 3.30 3.22 2.96 3.00

ความพึงพอใจใน

สวัสดิการดาน

การศึกษา 

18 – 28 ป 3.30 -0.072 -0.335** -0.297*

 (0.512) (0.006) (0.012)

29 – 39 ป 3.22 -0.262** -0.225*

 (0.008) (0.019)

40 – 50 ป 2.96  -0.037

  (0.729)

51 ปข้ึนไป 3.00  

 

*  มนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 10 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษา โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่

มีอายุ 18 – 28 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 40 – 50 ป มีคา Sig. เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 

หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 18 – 28 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 40 – 50 ป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 18 – 28 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่

ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษามากกวาพนักงานที่มีอายุ 40 – 

50 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.335 

 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษา โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ 18 – 28 ป 

กับ พนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่

มีอายุ 18 – 28 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 18 – 28 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษามากกวาพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ 0.297 

 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษา โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ 29 – 39 ป 

กับ พนักงานที่มีอายุ 40 – 50 ป มีคา Sig. เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มี

อายุ 29 – 39 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 40 – 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 29 – 39 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษามากกวาพนักงานที่มีอายุ 40 – 50 ป โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.262 

 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษา โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ 29 – 39 ป 

กับ พนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่

มีอายุ 29 – 39 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 29 – 39 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษามากกวาพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.225 

 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



78 

ตาราง 11 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา    

      สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานนันทนาการ เปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตามอายุ 

 

 อาย ุ 18 – 28 ป 29 – 39 ป 40 – 50 ป 51 ปข้ึนไป

  X 3.09 3.13 2.82 2.93

ความพึงพอใจใน

สวัสดิการดาน

นันทนาการ 

18 – 28 ป 3.09 -0.038 -0.265* -0.165

 (0.729) (0.027) (0.159)

29 – 39 ป 3.13 -0.303** -0.203*

 (0.002) (0.032)

40 – 50 ป 2.82  -0.1000

  (0.348)

51 ปข้ึนไป 2.93  

 

*  มนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 11 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานนันทนาการ โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงาน

ที่มีอายุ 18 – 28 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 40 – 50 ป มีคา Sig. เทากับ 0.027 ซึ่งนอยกวา 0.05 

หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 18 – 28 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 40 – 50 ป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 18 – 28 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่

ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานนันทนาการมากกวาพนักงานที่มีอายุ 40 

– 50 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.265 

 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานนันทนาการ โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ 29 – 39 ป 

กับ พนักงานที่มีอายุ 40 – 50 ป มีคา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มี

อายุ 29 – 39 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 40 – 50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 29 – 39 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานนันทนาการมากกวาพนักงานที่มีอายุ 40 – 50 ป โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.303 



79 

 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานนันทนาการ โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ 29 – 39 ป 

กับ พนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.032 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่

มีอายุ 29 – 39 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 29 – 39 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานนันทนาการมากกวาพนักงานที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.203 

 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.3 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพ

สมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง

กัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง

กัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชคาสถิติ Independent t-test ระดับ 

ความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคา 

นอยกวา 0.05  

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test  

ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน

H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
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ตาราง 12 แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

 การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

 Levene’s test 

for Equality of 

Variances 
สถานภาพสมรส 

t-test for Equality of Means 

 F Sig. X S.D. t df Sig.

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานเศรษฐกจิ 

.859 .354 โสด 3.16 .571 -.848 376 .397

  

สมรส/อยูดวยกัน/

หมาย/หยาราง/

แยกกันอยู 

3.22 .633    

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานความมัน่คงปลอดภัย 

.187 .665 โสด 3.10 .606 .326 376 .745

  

สมรส/อยูดวยกัน/

หมาย/หยาราง/

แยกกันอยู 

3.07 .603    

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานการศึกษา 

1.762 .185 โสด 3.20 .750 1.956 376 .051

  

สมรส/อยูดวยกัน/

หมาย/หยาราง/

แยกกันอยู 

3.05 .695    

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานนันทนาการ 

1.179 .278 โสด 3.03 .758 .625 376 .533

  

สมรส/อยูดวยกัน/

หมาย/หยาราง/

แยกกันอยู 

2.99 .677    

ความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานสุขภาพ 

.000 .995 โสด 3.52 .687 -.092 376 .927

 สมรส/อยูดวยกัน/

หมาย/หยาราง/

แยกกันอยู 

3.53 .678    
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 จากตาราง 12 พบวา ผลการทดสอบคาความแปรปรวน ในการวิเคราะหการทดสอบ 

ความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ จําแนกตามสถานภาพสมรส มีคา Sig. เทากับ 0.354 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น  

จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้

โดยรวมไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ Independent Sample t-test กรณี Equal variances assumed 

ระดับความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบ พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.397 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีสถานภาพ

สมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการทดสอบคาความแปรปรวน  ในการวิ เคราะหการทดสอบความแตกตางของ 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย  ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ จําแนกตามสถานภาพสมรส มีคา Sig. เทากับ 0.665 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น  

จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้

โดยรวมไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ Independent Sample t-test กรณี Equal variances assumed 

ระดับความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบ พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย 

ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.745 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มี

สถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการทดสอบคาความแปรปรวน  ในการวิ เคราะหการทดสอบความแตกตางของ 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนก

ตามสถานภาพสมรส มีคา Sig. เทากับ 0.185 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน จึงใช

สถิติ Independent Sample t-test กรณี Equal variances assumed ระดับความเชื่อมั่น 95%  

ในการทดสอบ พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.051 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ผลการทดสอบคาความแปรปรวน  ในการวิ เคราะหการทดสอบความแตกตางของ 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

จําแนกตามสถานภาพสมรส มีคา Sig. เทากับ 0.278 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

จึงใชสถิติ Independent Sample t-test กรณี Equal variances assumed ระดับความเชื่อมั่น 95% 

ในการทดสอบ พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.533 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการทดสอบคาความแปรปรวน  ในการวิ เคราะหการทดสอบความแตกตางของ 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนก

ตามสถานภาพสมรส มีคา Sig. เทากับ 0.955 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน จึงใช

สถิติ Independent Sample t-test กรณี Equal variances assumed ระดับความเชื่อมั่น 95%  

ในการทดสอบ พบวา ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.927 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.4 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับ

การศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการศึกษาสูงสุด

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการศึกษาสูงสุด

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) เมื่อคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุม
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เทากัน และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันจะใชการทดสอบความแตกตางดวย  

Brown-Forsythe โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig.  

(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test  

ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน

H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผล 

การทดสอบแสดงดังตาราง 

  

ตาราง 13 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษาสูงสุดโดยใช  

      Levene’s test 

 
 Levene 

Statistic df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ .605 2 375 .546

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย .577 2 375 .562

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา .254 2 375 .775

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ 1.688 2 375 .186

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ 2.154 2 375 .117
 

 จากตาราง 13 พบวาผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.546 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด มีคา Sig. (2-tailed) 

เทากับ 0.562 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.775 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.186 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.117 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ดังนั้น ใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 

Variance: One Way ANOVA) 
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ตาราง 14 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

 การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

 

 แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F 

Sig.  
(2-tailed) 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานเศรษฐกิจ 

ระหวางกลุม 2.096 2 1.048 2.906 .056

ภายในกลุม 135.279 375 .361  

รวม 137.375 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานความมั่นคงปลอดภัย 

ระหวางกลุม .267 2 .134 .365 .694

ภายในกลุม 137.215 375 .366  

รวม 137.483 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานการศึกษา 

ระหวางกลุม 1.336 2 .668 1.273 .281

ภายในกลุม 196.774 375 .525  

รวม 198.110 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานนันทนาการ 

ระหวางกลุม .425 2 .213 .413 .662

ภายในกลุม 193.244 375 .515  

รวม 193.669 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานสุขภาพ 

ระหวางกลุม 1.608 2 .804 1.738 .177

ภายในกลุม 173.422 375 .462  

รวม 175.030 377  

 

 จากตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุดโดยใชสถิติการ

ทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) 

สามารถอธิบาย ไดดังนี้ 

 ความพึงพอใจในสวัส ดิการดานเศรษฐกิจ  ของพนักงานการไฟฟาส วนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.056 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.694 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา  ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.281 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ  ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.662 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.177 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.5 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายไดเฉลี่ย 

ตอเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) เมื่อคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุม

เทากัน และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันจะใชการทดสอบความแตกตางดวย  
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Brown-Forsythe โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig.  

(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test  

ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน

H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ

ทดสอบแสดงดังตาราง 

  

ตาราง 15 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมรายไดเฉล่ียตอเดือนโดยใช  

  Levene’s test 

 
 Levene 

Statistic df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ 2.960* 3 374 .032

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย .181 3 374 .909

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา 1.149 3 374 .329

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ 3.616* 3 374 .013

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ 4.953** 3 374 .002

 

*  มนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

 จากตาราง 15 พบวาผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน  
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มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.032 มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉล่ียตอเดือน มีคา Sig. (2-tailed) 

เทากับ 0.909 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.329 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.013 มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 

0.002 มีคานอยกวา 0.01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมแตกตางกัน 

 ดังนั้น ใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 

Variance: One Way ANOVA) ในหัวขอความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย และ

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

 ใชสถิติ Brown-Forsythe ในหัวขอความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ความพึงพอใจ

ในสวัสดิการดานนันทนาการ และความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวน

ภูมิภาค สํานักงานใหญ 
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ตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคง 

     ปลอดภัย และความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

      นักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

 แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig.  
(2-tailed) 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานความมั่นคงปลอดภัย 

ระหวางกลุม .708 3 .236 .645 .586

ภายในกลุม 136.775 374 .366  

รวม 137.483 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานการศึกษา 

ระหวางกลุม 1.701 3 .567 1.079 .358

ภายในกลุม 196.410 374 .525  

รวม 198.110 377  

 

 จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการดานความ

มั่นคงปลอดภัย และความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวน 

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) สามารถอธิบาย ไดดังนี้ 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.586 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.358 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มี 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ  

  ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ และความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของ  

      พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

 แหลงความแปรปรวน Statistic df1 df2 F-Prop 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานเศรษฐกจิ 

Brown-Forsythe 6.794** 3 285.866 .000

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานนันทนาการ 

Brown-Forsythe .928 3 285.822 .428

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานสุขภาพ 

Brown-Forsythe .911 3 328.673 .436

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 17 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานเศรษฐกิจ ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ  และความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดย

ใชสถิติการทดสอบ Brown-Forsythe เนื่องจากคาความแปรปรวนไมเทากันสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 ความพึงพอใจในสวัส ดิการดานเศรษฐกิจ  ของพนักงานการไฟฟาส วนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ  ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Probability (p) เทากับ 0.428 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

มีคา Probability (p) เทากับ 0.436 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
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สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของ  

      พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ เปนรายคูดวยวิธีการ Dunnett’s T3 จําแนกตาม 

      รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

 รายไดเฉล่ีย

ตอเดือน 

6,500-

29,200 บาท 

29,201-

51,900 บาท 

51,901-

74,600 บาท 

74,601 

บาท ข้ึนไป 

  X 3.04 3.20 3.25 3.42

ความพึงพอใจใน

สวัสดิการ 

ดานเศรษฐกจิ 

6,500-

29,200 บาท 

3.04 -.168

(0.122) 

-.219 

(0.067) 

-.384**

(0.001) 

29,201-

51,900 บาท 

3.20 -.051 

(0.993) 

-.216

(0.168) 

51,901-

74,600 บาท 

3.25  -.164

(0.565) 

74,601 บาท

ข้ึนไป 

3.42  

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 18 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานเศรษฐกิจ โดยจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 6,500-29,200 บาท กับ พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

74,601 บาทขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 6,500-29,200 บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 74,601 

บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 6,500-29,200 

บาท มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได รับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  
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ดานเศรษฐกิจนอยกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 74,601 บาทขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ 0.384 

 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.6 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) เมื่อคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุม

เทากัน และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันจะใชการทดสอบความแตกตางดวย  

Brown-Forsythe โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig.  

(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test  

ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน

H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ

ทดสอบแสดงดังตาราง 
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ตาราง 19 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยใช  

  Levene’s test 

 
 Levene 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ 5.089** 3 374 .002

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย 1.835 3 374 .140

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา .357 3 374 .784

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ 2.805* 3 374 .040

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ 1.234 3 374 .297

 

*  มนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

 จากตาราง 19 พบวาผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระยะเวลาใน 

การปฏิบัติงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.002 มีคานอยกวา 0.01 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.  

(2-tailed) เทากับ 0.140 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ 

สมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.784 

มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือ

ความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีคา Sig. (2-tailed) 
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เทากับ 0.040 มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีคา Sig. (2-tailed) 

เทากับ 0.297 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ดังนั้น ใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 

Variance: One Way ANOVA) ในหัวขอความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย  

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา และความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

 ใชสถิติ  Brown-Forsythe ในหัวขอความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ  และ 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

 

ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคง  

      ปลอดภัย ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา และความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ  

      ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

 แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig.  

(2-tailed) 
ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานความมั่นคงปลอดภัย 

ระหวางกลุม .210 3 .070 .191 .903

ภายในกลุม 137.273 374 .367  

รวม 137.483 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานการศึกษา 

ระหวางกลุม 2.661 3 .887 1.697 .167

ภายในกลุม 195.450 374 .523  

รวม 198.110 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานสุขภาพ 

ระหวางกลุม .683 3 .228 .488 .690

ภายในกลุม 174.347 374 .466  

รวม 175.030 377  
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 จากตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการดาน 
ความมั่นคงปลอดภัย ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา และความพึงพอใจในสวัสดิการ 
ดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: 
One Way ANOVA) สามารถอธิบาย ไดดังนี้ 
 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.903 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา  ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  
สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.167 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 
มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.690 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มี 
ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ และ 
     ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  
     จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

 แหลงความแปรปรวน Statistic df1 df2 F-Prop
ความพึงพอใจในสวัสดิการ
ดานเศรษฐกจิ 

Brown-Forsythe
4.439** 3 241.719 .005 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ
ดานนันทนาการ 

Brown-Forsythe
1.361 3 264.215 .255 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานเศรษฐกิจ และความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยใชสถิติการทดสอบ Brown-Forsythe 

เนื่องจากคาความแปรปรวนไมเทากันสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 ความพึงพอใจในสวัส ดิการดานเศรษฐกิจ  ของพนักงานการไฟฟาส วนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Probability (p) เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตาง

กัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ  ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Probability (p) เทากับ 0.255 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตาง

กัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของ 

     พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ เปนรายคูดวยวิธีการ Dunnett’s T3 จําแนกตาม 

     ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

 ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน 

ต่ํากวา 10 ป 10-20 ป 21-31 ป 32-42 ป

  X 3.06 3.18 3.27 3.40

ความพึงพอใจใน

สวัสดิการ 

ดานเศรษฐกจิ 

ต่ํากวา 10 ป 3.06 -.112

(0.481) 

-.208 

(0.087) 

-.333*

(0.018) 

10-20 ป 3.18 -.096 

(0.824) 

-.221

(0.236) 

21-31 ป 3.27  -.125

(0.874) 

32-42 ป 3.40  

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 22 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานเศรษฐกิจ โดยจําแนกตามระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่ํากวา 10 ป กับ พนักงานที่มีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน 32-42 ป มีคา Sig. เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต่ํากวา 10 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 32-42 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ต่ํากวา 10 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ดานเศรษฐกิจนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 32-42 ป โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ 0.333 

 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีการรับรูเกี่ยวกับ

สวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ แตกตางกัน 

  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการ

ที่ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการ

ที่ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) เมื่อคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุม

เทากัน และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันจะใชการทดสอบความแตกตางดวย  

Brown-Forsythe โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig.  

(2-tailed) นอยกวา 0.05 และ ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ 

สมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 



98 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test  

ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 

H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน

H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ

ทดสอบแสดงดังตาราง 

  

ตาราง 23 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่  

      ไดรับโดยใช Levene’s test 

 
 Levene 

Statistic df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ .268 2 375 .765

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย .749 2 375 .473

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา .602 2 375 .548

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ .747 2 375 .474

ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ .043 2 375 .958

 

 จากตาราง 23 พบวาผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการ 

ดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับ

สวัสดิการที่ไดรับ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.765 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ  

มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.473 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ มีคา Sig. 
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(2-tailed) เทากับ 0.548 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ 

สมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ มีคา Sig. 

(2-tailed) เทากับ 0.474 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ 

สมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ มีคา Sig. 

(2-tailed) เทากับ 0.958 มีคามากกวา 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ 

สมมติฐานรอง (H1) กลาวคือความแปรปรวนของกลุมนี้โดยรวมไมแตกตางกัน 

 ดังนั้น ใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 

Variance: One Way ANOVA) 

 

ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

 การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ 

 

 แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig.  

(2-tailed)
ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานเศรษฐกิจ 

ระหวางกลุม 2.243 2 1.122 3.113* .046

ภายในกลุม 135.132 375 .360  

รวม 137.375 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานความมั่นคงปลอดภัย 

ระหวางกลุม 4.818 2 2.409 6.809** .001

ภายในกลุม 132.665 375 .354  

รวม 137.483 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานการศึกษา 

ระหวางกลุม 6.608 2 3.304 6.470** .002

ภายในกลุม 191.503 375 .511  

รวม 198.110 377  

ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานนันทนาการ 

ระหวางกลุม 10.798 2 5.399 11.071** .000

ภายในกลุม 182.871 375 .488  

รวม 193.669 377  
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ตาราง 24 (ตอ)  

  

 แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F 
Sig.  

(2-tailed)
ความพึงพอใจในสวัสดิการ

ดานสุขภาพ 

ระหวางกลุม .129 2 .064 .138 .871

ภายในกลุม 174.901 375 .466  

รวม 175.030 377  

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ 

โดยใชสถิติการทดสอบดวยคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way 

ANOVA) สามารถอธิบาย ไดดังนี้ 

 ความพึงพอใจในสวัส ดิการดานเศรษฐกิจ  ของพนักงานการไฟฟาส วนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.046 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่

ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่

ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย ของพนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา  ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่

ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ  ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่

ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ความพึ งพอใจในสวั ส ดิการด านสุ ขภาพ  ของพนักงานการ ไฟฟ าส วนภูมิ ภาค  

สํานักงานใหญ มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.871 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่

ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ดังนั้น จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – Significant 

Different (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู 

 

ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา   

     สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานเศรษฐกิจ เปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตามระดับ 

     การรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ 

 

 ระดับการรับรู มาก ปานกลาง นอย

  X 3.16 3.22 3.70

ความพึงพอใจใน

สวัสดิการดาน

เศรษฐกิจ 

มาก 3.16 -.066 -.547*

 (0.302) (0.018)

ปานกลาง 3.22  -.481*

  (0.039)

นอย 3.70   

 

*  มนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 25 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานเศรษฐกิจ โดยจําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับ

สวัสดิการที่ไดรับ พบวา พนักงานที่มีระดับการรับรูมาก กับ พนักงานที่มีระดับการรับรูนอย มีคา Sig. 
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เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูมาก มีความแตกตางเปน

รายคูกับพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีระดับ 

การรับรูมาก มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

ดานเศรษฐกิจนอยกวาพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.547 

 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานเศรษฐกิจ โดยจําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ 

พบวา พนักงานที่มีระดับการรับรูปานกลาง กับ พนักงานที่มีระดับการรับรูนอย มีคา Sig. เทากับ 

0.039 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูปานกลาง มีความแตกตางเปนรายคู

กับพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีระดับ 

การรับรูปานกลาง  มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได รับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ ดานเศรษฐกิจนอยกวาพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 

0.481 

 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 26 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา  

      สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานความมั่นคงปลอดภัย เปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตาม 

      ระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ 

 

 ระดับการรับรู มาก ปานกลาง นอย

  X 3.04 3.11 3.87

ความพึงพอใจใน

สวัสดิการดาน 

ความมัน่คงปลอดภัย 

มาก 3.04 -.068 -.828**

 (0.279) (0.000)

ปานกลาง 3.11  -.760**

  (0.001)

นอย 3.87   

 

**  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 26 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานความมั่นคงปลอดภัย โดยจําแนกตามระดับการ
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รับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ พบวา พนักงานที่มีระดับการรับรูมาก กับ พนักงานที่มีระดับการรับรูนอย  

มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูมาก  

มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยพนักงานที่มีระดับการรับรูมาก มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานความมั่นคงปลอดภัยนอยกวาพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.828 

 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานความมั่นคงปลอดภัย โดยจําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับ

สวัสดิการที่ไดรับ พบวา พนักงานที่มีระดับการรับรูปานกลาง กับ พนักงานที่มีระดับการรับรูนอย มีคา 

Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูปานกลาง  

มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยพนักงานที่มีระดับการรับรูปานกลาง มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานความมั่นคงปลอดภัยนอยกวาพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.760 

 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษา เปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตามระดับ 

การรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ 
 

 ระดับการรับรู มาก ปานกลาง นอย

  X 3.05 3.20 3.94

ความพึงพอใจใน

สวัสดิการดาน

การศึกษา 

มาก 3.05 -.144 -.889**

 (0.057) (0.001)

ปานกลาง 3.20  -.745**

  (0.007)

นอย 3.94   

 

**  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 27 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษา โดยจําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับ

สวัสดิการที่ไดรับ พบวา พนักงานที่มีระดับการรับรูมาก กับ พนักงานที่มีระดับการรับรูนอย มีคา Sig. 

เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูมาก มีความแตกตางเปน

รายคูกับพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีระดับ

การรับรูมาก มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ  

ดานการศึกษานอยกวาพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.889 

 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานการศึกษา โดยจําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ 

พบวา พนักงานที่มีระดับการรับรูปานกลาง กับ พนักงานที่มีระดับการรับรูนอย มีคา Sig. เทากับ 

0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูปานกลาง มีความแตกตางเปนรายคู

กับพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีระดับ 

การรับรูปานกลาง  มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได รับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ ดานการศึกษานอยกวาพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 

0.745 

 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบเปรียบเทียบความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานนันทนาการ เปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตามระดับ 

การรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ 
 

 ระดับการรับรู มาก ปานกลาง นอย

  X 2.88 3.17 3.69

ความพึงพอใจใน

สวัสดิการดาน

นันทนาการ 

มาก 2.88 -.290** -.807**

 (0.000) (0.003)

ปานกลาง 3.17  -.517

  (0.056)

นอย 3.69   

 

**  มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 



105 

 จากตาราง 28 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานนันทนาการ โดยจําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับ

สวัสดิการที่ไดรับ พบวา พนักงานที่มีระดับการรับรูมาก กับ พนักงานที่มีระดับการรับรูปานกลาง มีคา 

Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูมาก มีความแตกตาง

เปนรายคูกับพนักงานที่มีระดับการรับรูปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงาน

ที่มีระดับการรับรูมาก มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ดานนันทนาการนอยกวาพนักงานที่มีระดับการรับรูปานกลาง โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ 0.290 

 ผลการหาคาความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ดานนันทนาการ โดยจําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ 

พบวา พนักงานที่มีระดับการรับรูมาก กับ พนักงานที่มีระดับการรับรูนอย มีคา Sig. เทากับ 0.003  

ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระดับการรับรูมาก มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงาน

ที่มีระดับการรับรูนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีระดับการรับรูมาก  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ ได รับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  สํานักงานใหญ  

ดานนันทนาการนอยกวาพนักงานที่มีระดับการรับรูนอย โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.807 

 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 29 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 
สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะสวนบุคคล

1.1 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานกังานใหญ

ที่มีเพศแตกตางกนั มีความพึงพอใจในสวสัดิการที่

ไดรับแตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน t-test

1.2 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานกังานใหญ

ที่มีอายุแตกตางกนั มีความพึงพอใจในสวสัดิการที่

ไดรับแตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test
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ตาราง 29 (ตอ) 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 
1.3 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานกังานใหญ

ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพงึพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับแตกตางกนั 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน t-test

1.4 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานกังานใหญ

ที่มีระดับการศึกษาสงูสุดแตกตางกนั มีความ 

พึงพอใจในสวสัดิการที่ไดรับแตกตางกนั 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน F-test

1.5 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานกังานใหญ

ที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกัน มีความพงึพอใจ

ในสวัสดิการทีไ่ดรับแตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test

1.6 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานกังานใหญ

ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกนั มีความ

พึงพอใจในสวสัดิการที่ไดรับแตกตางกนั 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test

สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ที่มกีารรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการ

แตกตางกนั มคีวามพึงพอใจในสวัสดิการทีไ่ดรับของ

พนกังานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

แตกตางกนั 

2.1 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

ที่มีการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ แตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test

 

 

 
 

 



 

 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาถึงความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได รับของพนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ผูวิจัยไดสรุปผลวิจัย ดังนี้ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได รับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

 2. เพื่อศึกษาความแตกตางระหวางการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับกับความพึงพอใจ 

ในสวัสดิการที่ไดรับ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
 1. เพื่อใชเปนแนวทางใหกับผูบริหารและผูที่เกี่ยวของเปนขอมูลในการพิจารณากําหนด

นโยบาย และการจัดการสวัสดิการใหกับพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ไดอยาง

เหมาะสม  

 2. ผลของการศึกษาสามารถนําไปเปนแนวทางในการวางแผนและพัฒนาการจัดสวัสดิการให

มีประสิทธิภาพสูงสุดในหนวยงานตอไป  

 3. เปนแนวทางในการศึกษาเรื่องสวัสดิการในอนาคต 

 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ แตกตางกัน 

 2. พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

แตกตางกัน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจยั 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จํานวน 

7,034 คน (การไฟฟาสวนภูมิภาค, 2554ก: 41) 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 
 ผูศึกษาไดคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) โดยใชสูตร ของ Taro Yamane 

(1973) ซึ่งมคีาความเชื่อมั่นที่ระดับ 95% คาความคลาดเคลื่อนที่ 5% ไดขนาดของกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 

378 คน โดยกลุมตัวอยางดังกลาวมีที่มาจากการสุมแบบมีข้ันตอน ดังนี้ 

 1. วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) ของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามหนวยงาน 

 2. วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเก็บขอมูลจากพนักงานที่

อยูในแผนกนั้น ในชวงเวลาที่ผูวิจัยไปเก็บแบบสอบถามตามสัดสวนการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ จํานวน

ทั้งหมด 378 คน 

 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1. ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา งานวิจัย แนวคิด ทฤษฎี และผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับ

ตัวแปรที่ศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

 2. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวสัดิการที่

ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ซึ่งแบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 การรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ 

  ตอนที่ 3 ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได รับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ 

 3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เปนผูพิจารณาตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะสมของ

ภาษาที่ใช (Wording) และขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุงแกไขใหคําถามอานแลวมีความเขาใจงาย 

ชัดเจน และครอบคลุมวัตถุประสงค และนิยามศัพทเฉพาะ 
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 4. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เมื่อ

เรียบรอยแลวเสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความถูกตองและเสนอแนะ

เพิ่มเติม จากนั้นนําไปปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธอีกครั้ง กอนนําไปใชจริง 

 5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด 

และนํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) โดย

วิธีคํานวณของครอนบราค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 449-450) ผลลัพธคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 

คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อถือไดมาก ซึ่งคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ที่

ยอมรับไดมีคาเทากับ 0.7 โดยผลการทดสอบความเชื่อมั่นมีดังนี้ 

 ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

  1. สวัสดิการดานเศรษฐกิจ     = .895 

  2. สวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย   = .912 

  3. สวัสดิการดานการศึกษา     = .950 

  4. สวัสดิการดานนันทนาการ    = .968 

  5. สวัสดิการดานสุขภาพ     = .936 

  6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามดวยตนเอง และชี้แจงกับ

ผูตอบแบบสอบถามใหเขาใจในวัตถุประสงคของการศึกษา และอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถาม 

จากนั้นรอเก็บแบบสอบถามจนไดครบตามจํานวนที่กําหนดไว  

 
การจัดกระทํา และการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมาตรวจสอบความ

สมบูรณของการตอบแบบสอบถาม และคัดแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

 2. การลงรหัส (Coding) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่มีความถูกตองสมบูรณมาลงรหัสตามที่

กําหนดไว 
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 3. การประมวลผลขอมูล ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการลงรหัสเรียบรอยแลวมาบันทึก

ขอมูลลงในคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Static Package for Social Sciences) 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดังนี้ 

  1.1 นําขอมูลในแบบสอบถามตอนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานการไฟฟาสวน

ภูมิภาค สํานักงานใหญ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากแบบสอบถามตอนที่ 1 และการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ จาก

แบบสอบถามตอนที่ 2 มาวิเคราะหดวยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอผลเปนคารอย

ละ (Percentage) 

  1.2 ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน จากแบบสอบถามตอนที่ 3 ใชการหา

คาเฉลี่ย (Mean) และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)   

 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดังนี้ 

  2.1 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ไดแก เพศ และสถานภาพสมรส ใชสถิติ t-test ในการทดสอบสมมติฐานในขอที่ 1 โดย

ทดสอบกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

  2.2 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใช

สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานในขอที่ 1 โดยทดสอบกับความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

  2.3 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ได รับ ใชสถิติ One-way 

Analysis of Variance ในการทดสอบสมมติฐานในขอที่ 2 โดยทดสอบกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่

ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

 
สรุปผลการวิจัยคนควา 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการวิจัยความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ผูวิจัยสรุปผลการวิจัย ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน  
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 ผลจากการศึกษาวิจัยพนักงานผูตอบแบบสอบถามจํานวน 378 คน พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 60.6 และเปนเพศหญิง จํานวน 

149 คน คิดเปนรอยละ 39.4  

 มีอายุระหวาง 29-39 ป จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 37.0  รองลงมาคือ 51 ปข้ึนไป 

จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 24.9 อายุระหวาง 40-50 ป จํานวน 84  คน คิดเปนรอยละ 22.2  และ

อายุระหวาง 18-28 ป จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 15.9  

 มีสถานภาพสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 195 คน คิดเปน

รอยละ 51.6 และโสด จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 48.4  

 มีระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 53.4 รองลงมาคือ 

สูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 31.0 และตํ่ากวาอนุปริญญาหรือเทียบเทา 

จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 15.6  

 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 6,500 – 29,200 บาท จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 36.2 รองลงมา

คือมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 29,201 – 51,900 บาท จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 29.6 มีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 74,601 บาทขึ้นไป จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 18.8 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 51,901 – 

74,600 บาท จํานวน 58 คน รอยละ 15.3  

 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 35.2 รองลงมาคือ

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 – 20 ป จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 25.9  ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 21 – 31 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 24.3 และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 32 – 42 ป 

จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 14.6 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

 ผลจากการศึกษาวิจัยพนักงานผูตอบแบบสอบถามจํานวน 378 คน พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีระดับการรับรูมาก จํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 58.2 รองลงมาคือมีระดับ

การรับรูปานกลาง จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 39.3 และมีระดับการรับรูนอย จํานวน 7 คน คิดเปน

รอยละ 1.9 

 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน 

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 
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 ผลจากการศึกษาวิจัยพนักงานผูตอบแบบสอบถามจํานวน 378 คน พบวา พนักงานมีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา 
 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ 
 ในสวัสดิการดานเศรษฐกิจ มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.19 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การจัดรถบริการรับ – สงพนักงาน การใหเงินชวยเหลือคาไฟฟา  

มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 และ 3.54 ตามลําดับ และเงินชวยเหลือ

พนักงานที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเนื่องจากการปฏิบัติงาน อัตราดอกเบี้ยที่ใหกูยืม การใหบริการ

เงินกูฉุกเฉินสําหรับพนักงาน การจายคาตอบแทนสําหรับการทํางานลวงเวลา เงินชวยเหลืองานศพ

พนักงานหรือครอบครัวของพนักงาน เงินเดือนเมื่อเทียบกับความสามารถ และความรับผิดชอบ 

ตามตําแหนงหนาที่ที่ปฏิบัติในปจจุบัน มีสถานที่จอดรถเพียงพอสําหรับพนักงาน มีสถานที่จอดรถ

เพียงพอสําหรับพนักงาน เงินชวยเหลือในดานการศึกษาของบุตร การจายเงินพิเศษ เชน เงินโบนัส  

การใหเงินชวยเหลือคาครองชีพ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27, 3.22, 

3.22, 3.15, 3.13, 3.12, 3.08, 3.03, 3.01 และ 2.98 ตามลําดับ 
 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย 
 ในสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.09 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีการจัดสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การจายเงิน

บําเหน็จเมื่อถึงเวลาเกษียณอายุราชการ เงินทดแทนกรณีบาดเจ็บหรือประสบอุบัติเหตุ การจายเงิน

ชวยเหลือพนักงานกรณีประสบภัยพิบัติ มีการซอมหนีไฟเปนประจําทุกป มีเคร่ืองมือหรือส่ิงอํานวย

ความสะดวกที่เหมาะสมและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบอาคารเปนประจําทุกป มีการ

ตรวจสอบสัญญาณเตือนไฟไหมและอุปกรณดับเพลิงเปนประจํา การรักษาความปลอดภัยในการเขา – 

ออก สํานักงาน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34, 3.33, 3.12, 3.10, 

3.04, 3.04, 3.03, 2.97 และ 2.91 ตามลําดับ และเกณฑในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง เลื่อนขั้น  

ปรับเงินเดือนมีความยุติธรรม มีความพึงพอใจในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.13 
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 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษา 
 ในสวัสดิการดานการศึกษา มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.12 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีหองสมุดไวใหบริการสําหรับพนักงาน มีความพึงพอใจในระดับมาก 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 และใหการสนับสนุนทุนการศึกษาตอกับพนักงาน การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสศึกษาตอเพิ่มเติมเพื่อความกาวหนา จัดฝกอบรมเพิ่มพูนความรูและทักษะ 

ทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงานใหกับพนักงาน สงเสริมการลาศึกษาตอทั้งในเวลาและนอกเวลา

ราชการ การจัดบอรด หรือนิทรรศการ เพื่อเพิ่มความรูใหพนักงาน การจัดสอนภาษาอังกฤษหลังเลิก

งานใหกับพนักงาน การสงพนักงานไปศึกษาดูงานทั้งในประเทศและตางประเทศ บริการหนังสือพิมพ

ใหพนักงานไดอาน เพื่อใหมีความรูทันเหตุการณตางๆ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.27, 3.21, 3.20, 3.19, 3.02, 2.99, 2.95 และ 2.76 ตามลําดับ 
 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานนันทนาการ 
 ในสวัสดิการดานนันทนาการ มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.01 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การจัดกิจกรรมและงานเลี้ยงในวันสถาปนาการไฟฟา 

สวนภูมิภาค มีงานเลี้ยงรื่นเริงสังสรรคประจําป พื้นที่สําหรับเตนแอโรบิคทุกเย็นหลังเลิกงาน การเปด

โทรทัศนใหพนักงานรับชมในชวงเชากอนเขางานและชวงพักกลางวัน การจัดงานกิจกรรม หรืองาน

เลี้ยงสังสรรคเนื่องในโอกาสตางๆ การจัดตั้งชมรมประเภทตางๆ ตามความสนใจของพนักงาน สถานที่

ออกกําลังกายใหกับพนักงาน เชน สนามฟุตบอล สนามเทนนิส การจัดการแขงขันกีฬาภายในองคการ 

การจัดตั้งสโมสรพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค มีการจัดสถานที่พักผอนหยอนใจภายในที่ทํางาน  

มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15, 3.12, 3.10, 3.10, 3.09, 3.04, 2.97, 

2.93, 2.83 และ 2.75 ตามลําดับ 
 ความพึงพอใจในสวัสดิการดานสุขภาพ 
 ในสวัสดิการดานสุขภาพ มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีสถานพยาบาลใหบริการดานการแพทยภายในองคการ จัดใหมีการรับ

บริจาคโลหิตภายในการไฟฟาสวนภูมิภาค สามารถเขารับการรักษาในสถานพยาบาลของรัฐโดยไมเสีย

คาใชจาย การใหบริการตรวจสุขภาพประจําปเปนประจําทุกป มีการอนุญาตใหลาปวยเพื่อพักรักษาตัว 

มีการสงตัวผูปวยเขารับการรักษาในโรงพยาบาล การจัดหายา และจายยาตามใบสั่งแพทย และการให

คําแนะนําการใชยาโดยเภสัชกร มีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70, 3.70, 3.69, 

3.67, 3.63, 3.56 และ 3.42 ตามลําดับ และการรักษาทางดานกายภาพบําบัด โดยใชเครื่องมือทาง

กายภาพบําบัด การใหบริการตรวจรักษาทางทันตกรรม มีเงินชวยเหลือคาใชจายการรักษาพยาบาลใน
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สถานพยาบาลของเอกชน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38, 3.24 และ 

3.23 ตามลําดับ 

 

ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปได ดังนี้ 

 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีลักษณะสวนบุคคล

ตางกัน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ แตกตางกัน 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.1 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีเพศแตกตาง

กัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ แตกตางกัน 

 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent Sample t-test สรุปได

วา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่

ไดรับดานเศรษฐกิจ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับดานความมั่นคงปลอดภัย ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับดานการศึกษา ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง

กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับดานนันทนาการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานยอยขอที่ 1.2 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ แตกตางกัน 

 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ One – Way ANOVA สรุปไดวา 

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่

ไดรับดานเศรษฐกิจ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับดานความมั่นคงปลอดภัย ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับดานการศึกษา แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับดานนันทนาการ แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.3 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพ

สมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ แตกตางกัน 

 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติ Independent Sample  

t-test สรุปไดวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มี

ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานเศรษฐกิจ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึง

พอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานความมั่นคงปลอดภัย ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึง

พอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานการศึกษา ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึง

พอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานนันทนาการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึง

พอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.4 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับ

การศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ แตกตางกัน 

 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด โดยใชสถิติ One – Way ANOVA 

สรุปไดวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มี

ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานเศรษฐกิจ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานความมั่นคงปลอดภัย ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานการศึกษา ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานนันทนาการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.5 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายไดเฉล่ียตอ

เดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ แตกตางกัน 

 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถิติ One – Way ANOVA 

สรุปไดวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานความมั่นคงปลอดภัย ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานการศึกษา ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สวนผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

สรุปไดวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานเศรษฐกิจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานนันทนาการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง

ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.6 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ แตกตางกัน 
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 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ One – Way 

ANOVA สรุปไดวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานความมั่นคงปลอดภัย ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มี

ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานการศึกษา ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มี

ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สวนผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน

การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Brown-

Forsythe สรุปไดวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานเศรษฐกิจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มี

ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานนันทนาการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีการรับรูเกี่ยวกับ

สวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ แตกตางกัน 

 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการ

ไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ จําแนกตามระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ โดยใชสถิติ 

One – Way ANOVA สรุปไดวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการรับรู

เกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานเศรษฐกิจ แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานความมั่นคงปลอดภัย แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานการศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานนันทนาการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาค สํานักงานใหญ มีสาระสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลได ดังนี้ 
 1. ผลจากการศึกษาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีลักษณะสวน
บุคคลตางกัน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน กับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 
 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีเพศ แตกตางกันมีความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับ ดานเศรษฐกิจ ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานการศึกษา ดานนันทนาการ และ 

ดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากการไฟฟาสวนภูมิภาคมี

หลักการและแนวทางการปฏิบัติตอพนักงานชายและหญิง โดยยึดถือระเบียบเดียวกัน โดยที่พนักงาน

ชายและหญิงมีสิทธิและโอกาสที่จะไดรับสวัสดิการที่เทาเทียมกัน จึงสงผลใหเพศไมมีผลตอความพึง

พอใจในสวัสดิการที่ไดรับ สอดคลองกับงานวิจัยของ จิดาภา ทรัพยมากอุดม (2548) ที่ศึกษาเรื่อง

ความพึงพอใจของพนักงานตอสวัสดิการของบริษัท สยามไอซิน จํากัด พบวา พนักงานที่มีเพศตางกันมี

ความพึงพอใจตอสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ดานการศึกษา ดานนันทนาการ ดานสุขภาพอนามัย และ

ดานสังคม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับ ดานการศึกษา และดานนันทนาการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว จากการทดสอบพบวา พนักงานที่มีอายุ 18 – 28 ป มีความ 

พึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษามากที่สุด เนื่องมาจากพนักงานในกลุมนี้เปนกลุมที่มีอายุนอย อยู

ในชวงที่เห็นความสําคัญของการศึกษาเพิ่มเติม โดยอาจจะกําลังเขารับการศึกษาตอหรืออาจจะกําลัง

ศึกษาตออยู ดังนั้นจึงเห็นความสําคัญของสวัสดิการในดานการศึกษา โดยการไฟฟาสวนภูมิภาคนั้นมี

นโยบายในการสนับสนุนดานการศึกษา เชน การมีหองสมุดทางวิชาการ การใหทุนการศึกษาตอทั้ง

ภายในประเทศและตางประเทศ รวมทั้งการใหลาเพื่อศึกษาตอไดดวย นอกจากนี้ยังพบวาพนักงานที่มี

อายุ 29 – 39 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ดานนันทนาการมากที่สุด เนื่องมาจากพนักงาน

ในกลุมนี้เปนพนักงานในกลุมวัยรุน ซึ่งกลุมวัยรุนนี้มีความตองการการออกกําลังกายและการเขากลุม

เพื่อทํากิจกรรมตางๆ ในเรื่องของกิจกรรมตางๆ ที่การไฟฟาสวนภูมิภาคจัดขึ้นนั้น ไดจัดใหมีกิจกรรมทั้ง

หลังเลิกจากการทํางาน และการทํากิจกรรมนอกสถานที่ เชน การจัดใหมีพื้นที่สําหรับเตนแอโรบิคทุก

เย็นหลังเลิกงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จรีพร นาคพุฒ และอุทัยวรรณ พันธผล (2548) ที่ศึกษา

เร่ือง ระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับอยูในปจจุบันของพนักงานบริษัท โกลดเพรส อินดัสตรี 

จํากัด พบวา อายุของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับอยูในปจจุบัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 และพบวาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุแตกตางกัน มีความ 

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ดานเศรษฐกิจ ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานสุขภาพ ไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพราะไมวาพนักงานจะมีอายุมากหรือนอยตางก็ตองการ

สวัสดิการเทาเทียมกัน ซึ่งทุกคนตางก็ตองการความมั่นคงและปลอดภัยในการทํางาน รวมถึงความ

ตองการทางดานเศรษฐกิจ และสุขภาพเหมือนกัน สอดคลองกับงานวิจัยของพินิจ เพชรสน (2550) ที่

ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดราชบุรี ที่

พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความ 

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ดานเศรษฐกิจ ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานการศึกษา ดานนันทนาการ 

และดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพราะในการใหบริการ

สวัสดิการของการไฟฟาสวนภูมิภาคทุกดาน ไมมีขอจํากัดในดานสถานภาพการสมรส ไมวาพนักงาน

จะมีสถานภาพโสด แตงงานแลว หรือเปนหมาย หยาราง แยกกันอยู ก็มีสิทธิที่จะไดรับสวัสดิการที่เทา
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เทียมกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อัญญาภา เครือมั่นคงภักดิ์ (2542) ที่ศึกษา เร่ือง ความพึงพอใจ

ของบุคลากรที่มีตอการจัดสวัสดิการ ของมหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา อาจารย ขาราชการ และ

ลูกจางที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจที่มีตอการจัดสวัสดิการของมหาวิทยาลัย

รามคําแหงไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ดานเศรษฐกิจ ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานการศึกษา ดานนันทนาการ 

ดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องมาจากการไฟฟาสวนภูมิภาค

นั้นเปนองคการรัฐวิสาหกิจ ซึ่งจะมีการปรับตําแหนงงานตางๆ ตามลําดับข้ันตอน ดังนั้นไมวาจะมี

การศึกษาสูงอยางไรก็ตองทําตามกฎระเบียบของทางการไฟฟาสวนภูมิภาคอยูดี ทําใหพนักงานทุกคน

มีสิทธิเทาเทียมกันในเรื่องของการไดรับสวัสดิการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จรีพร นาคพุฒ และ

อุทัยวรรณ พันธผล (2548) ที่ศึกษาเรื่อง ระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับอยูในปจจุบันของ

พนักงานบริษัท โกลดเพรส อินดัสตรี จํากัด พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอ

ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับอยูในปจจุบัน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ดานเศรษฐกิจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว จากการทดสอบพบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 74,601 

บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานเศรษฐกิจมากที่สุด เนื่องจากการไฟฟาสวนภูมิภาคนั้น 

เปนองคกรรัฐวิสาหกิจที่มีการปรับอัตราเงินเดือนตามระยะเวลาในการทํางาน ดังนั้นผูที่มีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนสูง คือผูที่ปฏิบัติงานมานาน มีตําแหนงหนาที่การงานที่ดี ซึ่งจะไดรับเงินเดือนมากกวา รวมถึง

สวัสดิการดานเศรษฐกิจบางอยางใหสิทธิกับพนักงานกลุมนี้มากกวาพนักงานกลุมที่มีรายไดนอย เชน 

ที่จอดรถประจําตําแหนง เงินชวยเหลือคาไฟฟา เปนตน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จรีพร นาคพุฒ 

และอุทัยวรรณ พันธผล (2548) ที่ศึกษาระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับอยูในปจจุบันของ

พนักงานบริษัท โกลดเพรส อินดัสตรี จํากัด พบวา รายไดตอเดือนของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอ

ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับอยูในปจจุบันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 และพบวาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตาง

กัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานการศึกษา ดานนันทนาการ 

ดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเปนเพราะสวัสดิการในดาน

ตางๆ เหลานี้การไฟฟาสวนภูมิภาคไดจัดขึ้นเพื่อเปนสวัสดิการแกพนักงานโดยเทาเทียมกัน และไมเสีย

คาใชจายใดๆ ทั้งสิ้น จึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ จิดา



122 

 

ภา ทรัพยมากอุดม (2548) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจของพนักงานตอสวัสดิการของบริษัท สยามไอ

ซิน จํากัด พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีความพึงพอใจตอสวัสดิการไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ดานเศรษฐกิจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว จากการทดสอบพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 32-

42 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานเศรษฐกิจมากที่สุด เนื่องจากพนักงานในกลุมนี้อยูในวัย 

ซึ่งมีภาระหนาที่ที่จะตองดูแลบิดา มารดา สามี ภรรยา ที่เร่ิมมีความชราภาพมากขึ้น มีคาใชจายในการ

ดูแลสูง โดยภาระเหลานี้เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหคนในวัยทํางานตองรับผิดชอบ ดังนั้นแลวสวัสดิการที่

ทางการไฟฟาไดจัดใหในดานเศรษฐกิจนี้สามารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดเปนอยางดี 

สามารถชวยแบงเบาภาระบางสวนของพนักงานได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พินิจ เพชรสน (2550) 

ที่ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดราชบุรี ที่

พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการ

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และพบวาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานการศึกษา ดาน

นันทนาการ ดานสุขภาพ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพราะการใหบริการ

สวัสดิการของการไฟฟาสวนภูมิภาคไมมีขอจํากัดในเรื่องของระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตอยางใด 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อัญญาภา เครือมั่นคงภักดิ์ (2542) ที่ศึกษา เร่ือง ความพึงพอใจของ

บุคลากรที่มีตอการจัดสวัสดิการ ของมหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา อาจารย ขาราชการ และลูกจางที่

มีระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการในมหาวิทยาลัยแตกตางกันมีความพึงพอใจที่มีตอการจัดสวัสดิการของ

มหาวิทยาลัยรามคําแหงไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 2. ผลการศึกษาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีการรับรูเกี่ยวกับ
สวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาค สํานักงานใหญ สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ ดานเศรษฐกิจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ยังพบวาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานความมั่นคงปลอดภัย  

ดานการศึกษา และดานนันทนาการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอง
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กับสมมติฐานที่ตั้งไว จากการทดสอบพบวา พนักงานที่มีระดับการรับรูนอยมีความพึงพอใจในดาน

เศรษฐกิจ ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานการศึกษา และดานนันทนาการ มากที่สุด อาจเปนเพราะ

พนักงานที่มีการรับรูนอยนั้น เปนพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยหรือพึ่งจะไดรับการบรรจุ

เขามาทํางาน ซึ่งอาจจะยังไมเคยทํางานที่ไหนมากอน โดยสวัสดิการที่ทางการไฟฟาสวนภูมิภาคจัดให

นั้นมีครบในทุกดาน และครอบคลุมถึงครอบครัวของพนักงาน จึงทําใหคิดวาสวัสดิการที่ไดรับนั้น

เพียงพอแลว ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ วัชรี  ธุวธรรม (2526: 42) ที่บอกวาการรับรูนั้นคือการ

ตีความหมายของการรับสัมผัสออกเปนสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มีความหมาย ซึ่งการตีความนั้นตองอาศัย

ประสบการณหรือการเรียนรูที่ผานมา 

 และพบวาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับ

สวัสดิการที่ไดรับแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการ ดานสุขภาพ ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากการไฟฟาสวนภูมิภาคใหความสําคัญกับสวัสดิการดาน

สุขภาพมากที่สุดในสวัสดิการที่จัดใหทั้งหมด ดังจะเห็นไดจากการจัดตั้งสถานพยาบาลไวในองคกร 

เพื่อใหบริการดานสุขภาพแกพนักงาน ลูกจาง ครอบครัวของพนักงาน รวมถึงผูเกษียณอายุ ซึ่งเปน

สวัสดิการที่ใหอยางทั่วถึงกับพนักงานทุกคน ซึ่งการใหความสําคัญในการดูแลสุขภาพ และสนับสนุน

คาใชจายตางๆ ที่จะเกิดผลดีตอการรักษาสุขภาพทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ

ไมแตกตางกัน 

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 
 จากการศึกษา เร่ือง ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ การจะนําผลที่ไดในคร้ังนี้ไปใชใหเกิดประโยชน และสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นกับ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

 1. ทางการไฟฟาสวนภูมิภาค ควรมีการสนับสนุนและสงเสริมในดานการศึกษาเพิ่มเติม หรือ

การจัดฝกอบรมเฉพาะดานใหกับพนักงานที่มีอายุ 40 ปข้ึนไป เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ ความ

ชํานาญในการทํางานใหพนักงาน รวมถึงความรูในแขนงตางๆ เพื่อนําความรูเหลานั้นมาใชในการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงในเรื่องของการเขารวมกิจกรรมตางๆ ที่ทางการไฟฟาสวนภูมิภาคไดจัดขึ้น ควรมี

การประกาศเชิญชวนใหพนักงานรวมกันทํากิจกรรมเพื่อเปนการลดความตึงเครียดจากการปฏิบัติงาน

และเพื่อใหพนักงานเหลานี้ไดมีกิจกรรมทางสังคมรวมกัน ซึ่งทําใหเกิดความรักใครสามัคคีตอกัน อันจะ

เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานขององคกรตอไป  
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  เนื่องจากผลการศึกษาพบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีอายุ

แตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานการศึกษา และดานนันทนาการ แตกตางกัน  

โดยพนักงานที่มีอายุ 18-28 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการดานการศึกษามากที่สุด  

 2. ทางการไฟฟาสวนภูมิภาค ควรมีการศึกษาความตองการของพนักงานที่ยังมีรายไดนอย 

วามีเร่ืองเดือดรอนหรือมีปญหาอะไรหรือไม ในเรื่องของการดําเนินชีวิต อีกทั้งควรมีการแนะนําสิทธิใน

สวัสดิการที่พนักงานจําเปนตองรู เพื่อชวยในเรื่องของการดําเนินชีวิต เชน ควรมีการจัดอบรมเกี่ยวกับ

การวางแผนทางการเงินเพื่อเพิ่มพูนความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจแกพนักงานขององคกร ในสภาวะ

เศรษฐกิจในปจจุบัน  

  เนื่องจากผลการศึกษาพบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มีรายได

เฉล่ียตอเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานเศรษฐกิจแตกตางกัน โดยพนักงาน

ที่มีรายได 74,601 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจมากที่สุด  

 3. ทางการไฟฟาสวนภูมิภาค ควรมีการศึกษานโยบาย รวมถึงศึกษาความเปนไปไดใน

อนาคตเกี่ยวกับการเพิ่มเติมหรือปรับปรุงสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ใหสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจใน

ปจจุบัน ไมวาจะเปนการปรับฐานเงินเดือน การเพิ่มเงินชวยเหลือคาครองชีพ การเพิ่มเงินชวยเหลือ 

คาไฟฟา และเงินชวยเหลือครอบครัวพนักงานในดานตางๆ เพื่อบรรเทาความเดือดรอนใหกับพนักงาน

ที่ยังมีชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอย เพื่อใหพนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับมากขึ้น  

  เนื่องจากผลการศึกษาพบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานเศรษฐกิจแตกตางกัน 

โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 32-42 ป มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ 

ดานเศรษฐกิจมากที่สุด  

 4. ทางการไฟฟาสวนภูมิภาค ควรมีการศึกษาหาขอมูลเพิ่มเติมในเรื่องของสวัสดิการ 

ดานตางๆ จากหนวยงาน หรือองคกรอื่นๆ ที่มีความนาเชื่อถือ หรือมีลักษณะองคกรที่คลายคลึงกับ 

การไฟฟาสวนภูมิภาค เพื่อที่จะนําสวัสดิการเหลานั้น มาปรับปรุง แกไข หรือพัฒนาเพิ่มเติมจาก

สวัสดิการที่มีอยู ใหมีความทัดเทียมหรือดีกวาองคกรเหลานั้น 

  เนื่องจากผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีระดับการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับ

แตกตางกัน  มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ ได รับดานเศรษฐกิจ  ดานความมั่นคงปลอดภัย  

ดานการศึกษา และดานนันทนาการ แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีการรับรูในระดับนอยมีความ 

พึงพอใจมากที่สุด 
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 5. ทางการไฟฟาสวนภูมิภาค ควรมีการศึกษาเกณฑที่ใชในการประเมินผลงานจากหนวยงาน

ที่มีความนาเชื่อถือ และควรอธิบายถึงหลักเกณฑที่ใชในการประเมินผลงานสําหรับการปรับตําแหนง

หรือเลื่อนข้ันในปจจุบัน เพื่อใหพนักงานเกิดความเขาใจถึงหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานในการวัดระดับ

ความสามารถของพนักงาน กอนที่จะมีการปรับตําแหนงหรือเลื่อนขั้น และเมื่อผลการประเมินผลงาน

ออกมาแลวควรแสดงผลหรือคะแนนที่ไดใหพนักงานรับทราบ เพื่อใหเกิดความยุติธรรมกับพนักงาน 

ทุกคน  

  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ มีความ 

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานความมั่นคงปลอดภัยโดยรวมในระดับปานกลาง แตการศึกษาใน 

รายขอพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับนอยในเร่ืองของเกณฑในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 

เลื่อนขั้น และปรับเงินเดือน  

 6. ทางการไฟฟาสวนภูมิภาค ควรจัดสถานที่พักผอนหยอนใจใหกับพนักงานมากขึ้น โดยใน

แตละตึกควรมีสถานที่สําหรับพักผอนอยางนอยหนึ่งจุดเพื่อใหเปนสถานที่ผอนคลายความตึงเครียด

จากการทํางาน และยังสามารถเปนสถานที่พบปะพูดคุยกันระหวางพนักงานไดอีกดวย และสําหรับการ

จัดตั้งสโมสรพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคควรมีส่ิงอํานวยความสะดวกเพิ่มข้ึนรวมถึงการดูแลรักษา

ความสะอาดดวย นอกจากนี้ในเรื่องของการจัดการแขงขันกีฬาภายในองคกรควรมีการจัดกีฬาที่มี

ความหลากหลายเพื่อใหพนักงานไดมีสวนรวมทุกคนไมเพียงเฉพาะกลุมใดกลุมหนึ่ง ดังนั้นในการ

จัดการแขงขันกีฬาควรทําการศึกษาถึงความตองการของพนักงานกอน หรืออาจจะแบงการแขงขัน

ออกเปนประเภทโดยทําการแบงตามอายุของพนักงาน ในเรื่องของการจัดสถานที่ออกกําลังกายใหกับ

พนักงานนั้น ควรคํานึงถึงผูใชพื้นที่ในการทํากิจกรรมตางๆ เพื่อใหเกิดความเหมาะสม และทําใหผูใช

เกิดความพึงพอใจ  

  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ มีความ 

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานนันทนาการโดยรวมในระดับปานกลาง แตมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดใน

สวัสดิการทั้ง 5 ดาน 

 7. ทางการไฟฟาสวนภูมิภาค ควรรักษาสวัสดิการดานสุขภาพใหมีคุณภาพและไดมาตรฐาน

เชนนี้เอาไว และควรมีการพัฒนาในบางสวนใหดียิ่งขึ้น เชน เครื่องมือและอุปกรณทางการแพทยควร

เปนเทคโนโลยีที่มีความทันสมัย การเพิ่มบุคลากรทางการแพทยเพื่อใหเพียงพอตอความตองการของ

พนักงาน การเพิ่มเงินชวยเหลือในการรักษาพยาบาลทั้งในโรงพยาบาลของรัฐและของเอกชนใหทัน

ตามสภาวะเศรษฐกิจและสังคม เพราะสวัสดิการดานสุขภาพนี้เปนสวัสดิการที่พนักงานการไฟฟา 

สวนภูมิภาค มีความพึงพอใจมากที่สุด 
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  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ มีความ 

พึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับดานสุขภาพโดยรวมในระดับมาก 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรเพิ่มกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยศึกษาปจจัยดานตางๆ ที่มีผลตอความพึงพอใจใน

สวัสดิการที่ไดรับเพิ่มเติม เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณและครอบคลุมมากขึ้น รวมถึงทราบความตองการ

ดานสวัสดิการที่แทจริงของพนักงาน 

 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับของพนักงานในหนวยงาน

รัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ เชน การไฟฟาฝายผลิต การไฟฟานครหลวง 

 3. ในการศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานอาจมีปญหาในการตอบคําถาม ซึ่ง

อาจไดคําตอบที่ไมถูกตอง เนื่องจากกลัววาคําตอบเหลานี้จะมีผลตอความมั่นคงในหนาที่การงาน 

ดังนั้นจึงควรหาทางปองกันหรือสรางความเขาใจกับกลุมตัวอยางถึงความตองการที่แทจริง เพื่อให

ไดผลที่ถูกตองใกลเคียงความเปนจริงที่สุด 
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แบบสอบถามการวจิยั 
 
 
เร่ือง ความพงึพอใจในสวัสดกิารท่ีได้รับของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
 

 
 
ค าชีแ้จงเก่ียวกับแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบบันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาเป็นข้อมลูประกอบการท าสารนิพนธ์เร่ืองความพงึพอใจ
ในสวสัดกิารท่ีได้รับของพนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค ส านกังานใหญ่ เป็นสว่นหนึง่ของการศกึษาตาม
หลกัสตูร บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 ข้อมลูจากการวิจยัในครัง้นีจ้ะเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งตอ่การพฒันาการจดัสวสัดกิารในองค์การ ทาง
ผู้วิจยัขอความกรุณาให้ท่าน โปรดตอบค าถามทกุข้อตามความเป็นจริง โดยค าตอบของทา่นจะถกูเก็บเป็น
ความลบั และขอขอบพระคณุทกุทา่นท่ีเสียสละเวลาในการกรอกแบบสอบถามนี ้
 
แบสอบถามชุดนี ้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้
 
 ส่วนที่ 1 ข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคลของพนกังานผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 การรับรู้เก่ียวกบัสวสัดกิารท่ีได้รับของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 3 ความพงึพอใจในสวสัดกิารท่ีได้รับของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
       น.ส.สลกัจิต  ภู่ประกร  
       ผู้จดัท าแบบสอบถาม  
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แบบสอบถามการวจิยั 
 
เร่ือง ความพงึพอใจในสวัสดกิารท่ีได้รับของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 

 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลพืน้ฐานลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน  (  )  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของทา่นมากท่ีสดุ 
 
1. เพศ   
(  ) 1. ชาย   (  ) 2. หญิง 
 
2. อายุ (มากกว่า 6 เดือน นับเป็น 1 ปี) 
(  ) 1. 18 - 28 ปี   (  ) 2. 29 - 39 ปี 
(  ) 3. 40 - 50 ปี   (  ) 4. 51 ปีขึน้ไป 
 
3. สถานภาพสมรส 
(  ) 1.โสด    (  ) 2. สมรส/อยู่ด้วยกนั  (  ) 3. หม้าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 
 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
(  ) 1. ต ่ากวา่อนปุริญญาหรือเทียบเทา่ (  ) 2. ปริญญาตรี (  ) 3. สงูกวา่ปริญญาตรี 
 
5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
(  ) 1. 6,500 – 29,200 บาท (  ) 2. 29,201 – 51,900 บาท 
(  ) 3. 51,901 – 74,600 บาท (  ) 4. 74,601 – 97,300 บาท 
(  ) 5. 97,301 บาทขึน้ไป 
 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (มากกว่า 6 เดือน นับเป็น 1 ปี) 
(  ) 1. ต ่ากวา่ 10 ปี  (  ) 2. 10 - 20 ปี 
(  ) 3. 21 -31 ปี   (  ) 4. 32 – 42 ปี 
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ส่วนที่ 2  การรับรู้เก่ียวกับสวัสดกิารท่ีได้รับของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง :  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในชอ่งข้อความท่ีตรงกบัค าตอบของท่านมากท่ีสดุเพียงค าตอบเดียว 
และกรุณาตอบให้ครบทกุข้อ ซึง่แบบสอบถามแบง่ออกเป็น ใช ่กบั ไมใ่ช ่
 

ค าถาม ใช่ ไม่ใช่ 
1. ท่านสามารถกู้ เงินเพ่ือซือ้ท่ีดินพร้อมบ้านได้จากธนาคารกรุงไทย และธนาคารทหาร

ไทย ในอตัราดอกเบีย้ต ่ากวา่ปกติ 

  

2. ทา่นไมส่ามารถกู้ ยืมเงินจากสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจของการไฟฟ้าส่วนภมูิภาค   

3. ทา่นสามารถใช้สิทธ์ิในการเบกิคา่รักษาพยาบาลจากโรงพยาบาลเอกชนหากเป็นผู้ ป่วย
ใน 

  

4. ทา่นสามารถขอรับการชว่ยเหลือคา่เลา่เรียนของบตุรได้ เม่ือบตุรมีอายคุรบ 3 ปี และไม่
เกิน 25 ปี 

  

5. เงินสวสัดิการช่วยเหลือบุตรในปัจจุบนัปรับอตัรามาเป็นคนละ 200 บาท/คน จนอายุ
ครบ 20 ปีบริบรูณ์ 

  

6. ท่านสามารถขอยืมเงินบรรเทาความเดือดร้อนได้เป็นการเฉพาะหน้าโดยไม่เสีย
ดอกเบีย้ 

  

7. ทา่นสามารถท างานได้จนถึงอาย ุ60 ปี   

8. ท่านสามารถเบิกค่าเบีย้เลีย้งและค่าท่ีพกัตามอตัราท่ีก าหนด ในกรณีท่ีเดินทางไป
ราชการตา่งจงัหวดัหรือตา่งประเทศได้ 

  

9. ทา่นมีสิทธ์ิได้รับเงินชว่ยเหลือคา่อปุสมบทในการอปุสมบทครัง้แรกเป็นเงิน 500 บาท   

10. ท่านสามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลของบิดา มารดา คู่สมรส และบุตรท่ีชอบด้วย
กฎหมายได้ 

  

11. ท่านสามารถขอรับเงินการเป็นเจ้าภาพจดัพิธีทางศาสนาในนาม กฟภ. กรณีถึงแก่
กรรม รายละ 5,500 บาท 

  

12. ทา่นสามารถใช้สิทธ์ิในการลาป่วยได้ปีละ 60 วนัท าการโดยได้รับเงินเดือน   

13. ถ้าปฏิบตังิานครบ 10 ปี ทา่นมีสิทธิสะสมวนัลาพกัผอ่นได้ไมเ่กิน 30 วนัท าการ   

14. เม่ือทา่นประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วยจนถึงแก่ความตายระหว่างการปฏิบตัิงาน ท่าน
มีสิทธ์ิได้รับเงินทดแทน 

  

15. มีการฉีดยาฆา่ปลวก ยงุ มด และหนภูายในส านกังานเป็นประจ าทกุปี   
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ส่วนที่ 3  ความพงึพอใจในสวัสดกิารท่ีได้รับของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งข้อความท่ีตรงกบัความพงึพอใจของทา่นมากท่ีสดุเพียงค าตอบ
เดียว และกรุณาตอบให้ครบทกุข้อ ซึง่แบบสอบถามแบง่ระดบัความคดิเห็นออกเป็น 5 ระดบั 
 

ความพงึพอใจในสวัสดกิาร  
ของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

พงึ
พอ

ใจ
น้อ

ยท
ี่สุด

  

พงึ
พอ

ใจ
น้อ

ย 
 

พงึ
พอ

ใจ
ปา

นก
ลา

ง 

พงึ
พอ

ใจ
มา

ก 

พงึ
พอ

ใจ
มา

กท
ี่สุด

 

 (1) (2) (3) (4) (5) 

1.  สวัสดกิารด้านเศรษฐกิจ      
1.1  อตัราดอกเบีย้ท่ีให้กู้ ยืม      
1.2  การจา่ยคา่ตอบแทนส าหรับการท างานลว่งเวลา      
1.3  เงินเดือนเม่ือเทียบกบัความสามารถ และความรับผิดชอบตาม

ต าแหนง่หน้าท่ีท่ีปฏิบตัใินปัจจบุนั 
     

1.4  เงินชว่ยเหลือในด้านการศกึษาของบตุร      
1.5  การจดัรถบริการรับ – สง่พนกังาน      
1.6  เงินชว่ยเหลือพนกังานท่ีประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วยเน่ืองจากการ

ปฏิบตังิาน 
     

1.7  การให้บริการเงินกู้ฉกุเฉินส าหรับพนกังาน      
1.8  มีสถานท่ีจอดรถเพียงพอส าหรับพนกังาน      
1.9  เงินชว่ยเหลืองานศพพนกังานหรือครอบครัวของพนกังาน      
1.10 การให้เงินชว่ยเหลือคา่ครองชีพ      
1.11 การให้เงินชว่ยเหลือคา่ไฟฟ้า      
1.12 การจา่ยเงินพิเศษ เชน่ เงินโบนสั      

      
2. สวัสดกิารด้านความม่ันคงปลอดภัย      

2.1  มีการซ้อมหนีไฟเป็นประจ าทกุปี      
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ความพงึพอใจในสวัสดกิาร  
ของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

พงึ
พอ

ใจ
น้อ

ยท
ี่สุด

  

พงึ
พอ

ใจ
น้อ

ย 
 

พงึ
พอ

ใจ
ปา

นก
ลา

ง 

พงึ
พอ

ใจ
มา

ก 

พงึ
พอ

ใจ
มา

กท
ี่สุด

 

 (1) (2) (3) (4) (5) 

2.2  มีการตรวจสอบอาคารเป็นประจ าทกุปี      
2.3  มีเคร่ืองมือหรือสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสมและปลอดภยั

ในการปฏิบตังิาน 
     

2.4  มีการจดัสวสัดกิารกองทนุส ารองเลีย้งชีพ      
2.5  มีการตรวจสอบสญัญาณเตือนไฟไหม้และอปุกรณ์ดบัเพลิงเป็น

ประจ า 
     

2.6  การจา่ยเงินชว่ยเหลือพนกังานกรณีประสบภยัพิบตัิ      
2.7  การจา่ยเงินบ าเหน็จเมื่อถึงเวลาเกษียณอายรุาชการ      
2.8  การรักษาความปลอดภยัในการเข้า – ออก ส านกังาน      
2.9  เงินทดแทนกรณีบาดเจ็บหรือประสบอบุตัเิหตุ      
2.10 เกณฑ์ในการพิจารณาเล่ือนต าแหนง่ เล่ือนขัน้ ปรับเงินเดือน  

มีความยตุธิรรม 
     

3. สวัสดกิารด้านการศึกษา      
3.1  มีห้องสมดุไว้ให้บริการส าหรับพนกังาน      
3.2  ให้การสนบัสนนุทนุการศกึษาตอ่กบัพนกังาน      
3.3  จดัฝึกอบรมเพิ่มพนูความรู้และทกัษะทัง้ในหน่วยงานและ 

นอกหน่วยงานให้กบัพนกังาน 
     

      
3.4  บริการหนงัสือพิมพ์ให้พนกังานได้อา่น เพ่ือให้มีความรู้ทนั

เหตกุารณ์ตา่งๆ 
     

3.5  สง่เสริมการลาศกึษาตอ่ทัง้ในเวลาและนอกเวลาราชการ      
3.6  การจดัสอนภาษาองักฤษหลงัเลิกงานให้กบัพนกังาน      
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ความพงึพอใจในสวัสดกิาร  
ของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

พงึ
พอ

ใจ
น้อ

ยท
ี่สุด

  

พงึ
พอ

ใจ
น้อ

ย 
 

พงึ
พอ

ใจ
ปา
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ง 

พงึ
พอ

ใจ
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ก 

พงึ
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ใจ
มา
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ี่สุด

 

 (1) (2) (3) (4) (5) 

3.7  การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาให้มีโอกาสศกึษาตอ่เพิ่มเตมิเพ่ือ
ความก้าวหน้า 

     

3.8  การสง่พนกังานไปศกึษาดงูานทัง้ในประเทศและตา่งประเทศ      
3.9  การจดับอร์ด หรือนิทรรศการ เพ่ือเพิ่มความรู้ให้พนกังาน      

4. สวัสดกิารด้านนันทนาการ      
4.1  การจดัตัง้สโมสรพนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค      
4.2  การจดัการแขง่ขนักีฬาภายในองค์การ      
4.3  สถานท่ีออกก าลงักายให้กบัพนกังาน เชน่ สนามฟตุบอล  

สนามเทนนิส 
     

4.4  พืน้ท่ีส าหรับเต้นแอโรบิคทกุเย็นหลงัเลิกงาน      
4.5  การจดัตัง้ชมรมประเภทตา่งๆ ตามความสนใจของพนกังาน      
4.6  การจดักิจกรรมและงานเลีย้งในวนัสถาปนาการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค      
4.7  การจดังานกิจกรรม หรืองานเลีย้งสงัสรรค์เน่ืองในโอกาสตา่งๆ      
4.8  การเปิดโทรทศัน์ให้พนกังานรับชมในชว่งเช้าก่อนเข้างานและ 

ชว่งพกักลางวนั 
     

4.9  มีงานเลีย้งร่ืนเริงสงัสรรค์ประจ าปี      
4.10 มีการจดัสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจภายในท่ีท างาน       

5. สวัสดกิารด้านสุขภาพ      
5.1  การให้บริการตรวจสขุภาพประจ าปีเป็นประจ าทกุปี      
5.2  มีสถานพยาบาลให้บริการด้านการแพทย์ภายในองค์การ      
5.3  มีการสง่ตวัผู้ ป่วยเข้ารับการรักษาในโรงพยาบาล      
5.4  มีการอนญุาตให้ลาป่วยเพ่ือพกัรักษาตวั      



140 

 

ความพงึพอใจในสวัสดกิาร  
ของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

พงึ
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 (1) (2) (3) (4) (5) 

5.5  สามารถเข้ารับการรักษาในสถานพยาบาลของรัฐโดยไมเ่สีย
คา่ใช้จา่ย 

     

5.6  มีเงินชว่ยเหลือคา่ใช้จา่ยการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของ
เอกชน 

     

5.7  การให้บริการตรวจรักษาทางทนัตกรรม      
5.8  การจดัหายา และจา่ยยาตามใบสัง่แพทย์ และการให้ค าแนะน า

การใช้ยาโดยเภสชักร 
     

5.9  การรักษาทางด้านกายภาพบ าบดั โดยใช้เคร่ืองมือทาง
กายภาพบ าบดั 

     

5.10 จดัให้มีการรับบริจาคโลหิตภายในการไฟฟ้าสว่นภูมิภาค      
 
 
 
 

***************ขอขอบคุณที่กรุณากรอกแบบสอบถาม*************** 
 
 
  
 
 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม  
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ภาคผนวก ค 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย  
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

  รายช่ือ    ต าแหน่งและสถานท่ีท างาน 
  

1. รองศาสตราจารย์สพุาดา สิริกตุตา อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ 
       คณะสงัคมศาสตร์ 
       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
 
2. อาจารย์รสิตา สงัข์บญุนาค อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ 
       คณะสงัคมศาสตร์ 
       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัตย่ิอผู้วจิัย 
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