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      การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) ตัวแปร
อิสระไดแก ลักษณะสวนบุคคล และคุณภาพชีวิตในการทํางานดานตางๆ 8 ดาน ไดแก ดาน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา ดานสังคมสัมพันธ ดานลักษณะการบริหารงาน ดานภาวะอิสระจาก
งานและดานความภูมิใจในองคการ  ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคการ 3 ดาน ไดแก ความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานของสังคม 
       กลุมตัวอยางคือ พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จํานวน 339 คน 
โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent t-test, One Way Anova, สถิติสัมพันธสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation coefficient) และ สถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน 
(Multiple Regression Analysis) 
  
        ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
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การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานผลตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดาน
ความกาวหนา ดานสังคมสัมพันธ ดานลักษณะการบริหารงาน ดานความภูมิใจในองคการ 
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 The purpose of this research was to study The relationships between quality of work 
life and Organizational commitment of Metropolitan Electricity Authority of Thailand in 
Klongtoey District. Independent variables are personal attributes and the eight areas of 
quality of work  life including adequate and fair compensation, safe and healthy 
environment, development of human capacities, growth, social integration, constitutionalism, 
total life space, and  organizational pride. The dependent variable is The organizational 
commitment which is divided into three dimensions, i.e., affective commitment, continuance 
commitment, and normative commitment. 
 The samples of this research were 339 employees at Metropolitan Electricity authority 
of Thailand in Klongtoey district. Questionnaires were utilized for collecting data. The 
statistics for the analyses were percentage, mean, standard deviation,   independent sample 
t-test, One-Way Anova,Pearson Product Moment Correlation Coefficient and Multiple 
Regression Analysis.  
 
 Results of the hypotheses testing at the statistical significance level of 0.05 are as 
follows: 
 1.  The Organizational Commitment in the dimension of  affective commitment have 
relationship with gender, age, marital status, level of education, working age and quality of 
working life in terms of adequate and fair compensation, safe and healthy environment, 
development of human capacities, growth, social integration, constitutionalism and 
organizational pride.  
 2. The Organizational Commitment in the dimension of continuance commitment 
have relationship with age, marital status, level of education, working age and  quality of 
working life in terms of adequate and fair compensation, safe and healthy environment, 
development of human capacities, growth, social integration, constitutionalism, the total life 
space and organizational pride. 
 
 



 3.   The Organizational Commitment in terms of normative commitment have 
relationship with age, marital status, level of education, working age and quality of working 
life in terms of adequate and fair compensation, safe and healthy environment, development 
of human capacities, growth, social integration, constitutionalism and organizational pride.  
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 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดดวยดี เนื่องจากความกรุณาและความชวยเหลือ แนะนํา 
อยางดียิ่งจากอาจารย ดร. พนิต กุลศิริ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ อาจารย สันติ เติมประเสริฐสกุล  
และอาจารยภัทราพร  จิตสรางบุญ  กรรมการสอบสารนิพนธ ซึ่งใหคําปรึกษาแนะนํา ปรับปรุง 
ขอบกพรอง ทําใหงานวิจัยนี้มีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยภาควิชาสังคมศาสตรทุกทาน ที่ไดเมตตาใหความรู
ตั้งแตแรกเริ่มเขาศึกษา  
 ขอบคุณผูบริหาร และพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) ทุกทาน 
ที่ไดอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูล รวมทั้งใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนผลให
เครื่องมือวิจัยมีความสมบูรณและเปนประโยชนตองานวิจัยครั้งนี้ 
 ขอขอบคุณผูจัดการสํานักทรัพยากรบุคคล ที่ไดกรุณาใหขอมูล และเพื่อน ๆ  MBA 8 สาขา
การจัดการทุกทาน ที่ชวยเหลือ ใหคําแนะนํา และใหกําลังใจในการทําวิจัยเสมอมา 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสูง และขอนอมระลึกถึงพระคุณของบิดา มารดา ที่ใหการ
สนับสนุนทุนทรัพย นองชายของผูวิจัยที่ใหความชวยเหลือในการในการพิมพเอกสารงานวิจัยตลอด
ปการศึกษา 
 คุณคา และคุณประโยชนและความดีงาม อันพึงไดจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเปน
เครื่องบูชาพระคุณของบิดา มาราด ญาติ ๆ และ บูรพคณาจารย ที่ได อบรมสั่งสอน ชี้แนวทางที่ดี 
และมีคุณคา สรางพื้นฐานการศึกษาใหแกผูวิจัยตลอดมา  
 
 
 
                                                                                         วัศยาภร       สินพูล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



สารบัญ 
 

บทที่                                                                                               หนา 
      1  บทนํา.....................................................................................................        1 
     ภูมิหลัง...........................................................................................................         1       

    ความมุงหมายของการวิจัย..................................................................................         4 

    ความสําคัญของการวิจัย.....................................................................................        4 

    ขอบเขตของการวิจัย...........................................................................................        4 

        ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย..........................................................        4 

        ตัวแปรที่ศึกษา...............................................................................................        5 

        นิยามศัพทเฉพาะ...........................................................................................       .6 

         กรอบแนวคิดในการวิจัย...................................................................................        9 

            สมมุติฐานในการวิจัย......................................................................................      10 

 

         2  แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวของและกรอบแนวคิดในการวิจัย.........     11 
                  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับความผูกพนัองคการ............................................      11 

           ความหมายของความผูกพนัตอองคการ...........................................................      11 

           แนวคิดที่เกีย่วของกับความผูกพนัตอองคการ...................................................      13 

           ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ..........................................................      14 

           ผลของความผูกพนัตอองคการ........................................................................      16

       แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน...................................      19 

           ความหมายของคุณภาพชวีิตในการทํางาน......................................................       19 

           องคประกอบหรือเกณฑชี้วัดคุณภาพชวีิตในการทํางาน.....................................      20 

           ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชวีิตในการทํางาน......................................     24 

       ประวัติความเปนมาของการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย.................................      25 

       งานวิจัยในประเทศและตางประเทศทีเ่กี่ยวของ......................................................     27 

 

3 วิธีดําเนินการวิจัย.........................................................................................     33 
   การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง.................................................     33 

   การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจยั......................................................................     35 



     สารบัญ (ตอ) 
บทที่                                                                                               หนา 
       3   (ตอ) 

    การเก็บรวบรวมขอมูล........................................................................................        39 

                 การจัดกระทาํขอมูลและการวเิคราะหขอมูล.........................................................        40 

            สถติิที่ใชในการวิเคราะหขอมูล............................................................................        41 
   

4 ผลการวิเคราะหขอมูล…………………...……………………… ……………….       47                  
    การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ………………………...……………………...……       48 

    ผลการวเิคราะหขอมูล ………………………...………..........................................      48 

 

        5  สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ…………………………….……      106 

   ความมุงหมายของการวิจยั....................................... ……………...…………….       106 

    สมมติฐานของการวิจัย……………………………………………………………...       106 

    วิธีดําเนนิการวิจัย.............................................................................................       107 

    สรุปผลการวิจัย................................................................................................       111 

    อภิปรายผลการวิจยั …………………………….…………………………............       122 

    ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย ……………………………………………………...       128 

    ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป ......................................................................       129 

 

บรรณานุกรม..................................................................................................................       130 

 

ภาคผนวก.......................................................................................................................       137 

 ภาคผนวก ก แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย..........................................................        138 

 ภาคผนวก ข หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม....................................        143 

 ภาคผนวก ค  ประวัติยอผูทําสารนิพนธ................................................................       145 

 

   

 

 



บัญชีตาราง 
 

  ตาราง             หนา  
 
 1     ผลที่ไดจากความผูกพนัตอองคการ.......................................................................       17 

     2     จาํนวนกลุมตัวอยางของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย........….........       35 

 3     คาเฉลีย่ของความคิดเหน็เกีย่วกับดานคุณภาพชีวิตในทํางาน.................................       37 

 4     คาเฉลีย่ของความคิดเหน็เกีย่วกับดานความผูกพนัตอองคการ……..……....……….       38 

 5     คาสัมประสิทธิ์อัลฟา ( - Coefficient of alpha) ของตัวแปรปจจัย………..……….       39 α

 6     สูตรคํานวณคา F-test ………………....……........................................................       42 

 7     จาํนวนและคารอยละเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม..........................       48 

 8     ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนกังานการไฟฟานครหลวง….......................       50 

 9     ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ.................       51 

 10   ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสถานภาพที่ทาํงานปลอดภัย..........................       52 

 11    ระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน..............       53 

 12    ระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานความกาวหนา..............................................       54 

 13    ระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานสังคมสัมพนัธ…………………………………       55 

 14    ระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานลักษณะการบริหารงาน.................................       56 

 15    ระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานภาวะอิสระจากงาน.........…….………………       56 

 16    ระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานความภูมิใจในองคการ..................................       57 

 17    ระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานการไฟฟานครหลวง……..………………       58 

 18    ระดับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก…………………………………..........       58 

 19    ระดับความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง...................................................       59 

 20    ระดับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม…………………………….      60 

 21    ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยางเพศ............................      61 

 22    ตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test…..………..      62 

 23    การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคการดานความรูสึก 

         ของกลุมตัวอยางตามอายุ.......................................................…………………       63 

 24    ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางทีม่อีายุของพนกังาน 

       สัมพนัธกบัความผูกพนัตอองคการดานความรูสึก………………………….……..       63 



 บัญชีตาราง(ตอ) 
 

  ตาราง             หนา  
 
        25    การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test…......…       64 

        26    การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคการดานความตอเนื่อง 

        ของกลุมตัวอยางตามอายุ……………………………………………….…..……       64 

27  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนกังานกลุมตัวอยางที่มีอายุของพนักงาน  

       สัมพันธกบัความผูกพนัตอองคการดานความตอเนื่อง........................................       65 

 28   การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test.............       66 

 29   การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคการดานบรรทดัฐานของสังคมของ 

  กลุมตัวอยางตามอายุ…………………………….……………………………….       66       

30  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนกังานกลุมตัวอยางที่มีอายุของพนักงาน 

  สัมพนัธกับความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม…………………..       67 

31  การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test…..……       68 

32  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของกลุมตัวอยางตาม 

 สถานภาพการสมรส………………………………………………….…………...       68 

33  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนกังานกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสของ 

 พนกังานสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการดานความรูสึก........................... …       69 

34  การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test…..……       70 

35  การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคการดานความตอเนือ่งของกลุม 

 ตัวอยางตามสถานภาพการสมรส…………….…………………………………..       70 

36  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนกังานกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสของ 

 พนกังานสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการดานความตอเนื่อง……………..,….        70 

37  การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test..………       71 

38  การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 

 กลุมตัวอยางตามสถานภาพการสมรส…………….……………………………..       72 

39  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนกังานกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสของ 

 พนกังานสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม...............       72 

40  การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test……..…       73 



บัญชีตาราง(ตอ) 
 

  ตาราง             หนา 
 

41 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคการดานความรูสึกของกลุมตัวอยาง 
         ตามระดับการศึกษา…………..………………….………………………….……...       73 

42 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนกังานกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาของ 
          พนักงานสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการดานความรูสึก…….….………….......       74 

43 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test…………       75 

44 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคการดานความตอเนือ่งของกลุม 

          ตัวอยางตามระดับการศึกษา…….…….…………….……………………………..       75 

45 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนกังานกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาของ 
         พนักงานสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการดานความตอเนื่อง.....……….………..       76 

46 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test…………       77 

47 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 
         กลุมตัวอยางตามระดับการศึกษา…………………………..………………………        77 

48 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนกังานกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาของ 
          พนักงานสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม……………       78 

49 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test………..        79 

50 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคการดานความรูสึกของกลุมตัวอยาง 
           ตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน……………..…………………………………….       79 

51 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนกังานกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการ 
           ปฏิบัติงานของพนักงานสัมพนัธกับความผูกพนัตอองคการดานความรูสึก..……...       80 

52 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test…………       81 

53 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องของกลุมตัวอยางตาม 

           ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน…………..……………………………….…………..        81 

54 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนกังานกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการ 
           ปฏิบัติงานของพนักงานสัมพนัธกับความผูกพนัตอองคการดานความตอเนื่อง…..       82 

55 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test……….         83 

 



บัญชีตาราง(ตอ) 
 

  ตาราง             หนา  
 

56 การทดสอบความแตกตางของความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 
           กลุมตัวอยางตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน……….…………………………. ..       83 

57 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของพนกังานกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการ   
          ปฏิบัติงานของพนักงานสัมพนัธกับความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน 

          ของสังคม….………………………………………………………………………..       84 

58  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางานดานผลตอบแทนที ่  

           ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพนัธกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานการ 

           ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย)……………………………….…       85 

59 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางานดานสถานภาพที่ทาํงาน 

           ปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานการไฟฟานคร 

           หลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย)……………………………………….…….       86 

60 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ 

           ของผูปฏิบัติงานมีความสัมพนัธกบัความผูกพนัตอองคการของพนักงานการไฟฟา 

           นครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย)………………………………….…….       88 

61 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนา 

 มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง 

 ประเทศไทย (เขตคลองเตย)………………………………………………………..       90 

62 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธม ี

 ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง 

 ประเทศไทย (เขตคลองเตย)………………………………………………………..       91 

63 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางานดานลักษณะการ 
 บริหารงานมีความสัมพนัธกบัความผูกพนัตอองคการของพนักงานการไฟฟานคร 

 หลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย)……………………………………………..       93 

64 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางานดานภาวะอิสระจากงานมี 

 ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง 

 ประเทศไทย (เขตคลองเตย)………………………………………………………         94 



บัญชีตาราง(ตอ) 
 

  ตาราง             หนา  
 

65 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภูมิใจใน 

 องคการมีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวง 

 แหงประเทศไทย (เขตคลองเตย)………………………………………………….         96 

66 ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพนัตอองคการดานความรูสึกของพนักงานการ 
 ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) โดยการวิเคราะหเชงิถดถอยพหุฐาน 

 (Multiple Regression Analysis)………………………………………………...         98 

67 ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพนัตอองคการดานความตอเนื่องของพนกังานการ 
 ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) โดยการวิเคราะหเชงิถดถอยพหุฐาน 

 (Multiple Regression Analysis)………………………………………………...         99 

68 ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 
 พนกังานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) โดยการวิเคราะหเชิง 

 ถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis)……………………………….       101 

69 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการวิเคราะหความแปรปรวน………………       103 

70 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพยีรสัน..      104 

71 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการวิเคราะหเชงิถดถอยพหุคูณ.................        105 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 องคการน้ันเกิดขึ้นจากการรวมกลุมของบุคคล ซึ่งมีเปาหมายรวมกันที่จะใหองคการบรรลุ
วัตถุประสงคตามที่ตองการ การที่จะไดบุคลากรที่ดีมีประสิทธิภาพน้ัน ในแตละองคการจะตองมีการ
สรรหา คัดเลือกเพ่ือใหไดบุคลากรตามที่ตองการ นอกจากนี้แลวยังตองมีการฝกฝน อบรมเพิ่ม
ความรูความสามารถในการทํางานอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิดความชํานาญและประสบการณในดาน
ตาง ๆ ซึ่งบริษัทจะตองลงทุน ทั้งดานเวลาคาใชจายจํานวนมาก เพ่ือใหไดคนที่มีความสามารถอยาง
แทจริง นํามาพัฒนาองคการ ดังน้ัน องคการจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใดยอมขึ้นอยูกับ
ความสามารถของผูที่ทําหนาที่ในการจัดการหรือบริหารในองคการน้ัน ปจจัยหน่ึงที่สําคัญในการ
จัดการหรือการบริหาร นั่นก็คือ ทรัพยากรบุคคล ปจจุบันทรัพยากรบุคคลไดรับการยอมรับวาเปน
หัวใจสําคัญ กลาวคือ ถาองคการใดบุคลากรมีความพรอมและมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ หนวยงานนั้นยอมมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จและเจริญเติบโตสูง ในทางตรงขาม
ถาหนวยงานใดขาดทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพหนวยงานนั้นก็มีโอกาสพลาดพลั้งและลมสลาย 
 สิ่งที่องคการจะตองคํานึงถึงก็คือ จะปรับปรุงพัฒนาองคการอยางไร จึงจะจูงใจใหบุคคลใน
องคการเกิดความจงรักภักดี และ ใชความสามารถที่มีอยูทํางานใหกับองคการอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ ซึ่ง การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนวิธีการหน่ึงในการพัฒนาองคการที่ถือ
วาเปนเรื่องที่มีผลกระทบโดยตรงกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการ ผูบริหารควรใหความสนใจ 
การสรางขวัญกําลังใจในการทํางานเปนเรื่องที่จะชวยใหทั้งองคการและตัวบุคคลตางก็ไดรับความพึง
พอใจดวยกันทั้งสองฝายอันเปนผล ใหองคการสามารถดําเนินกิจกรรมจนบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้ง
ไวได(บุญแสง   ชีระภากร. 2533:5-6) 

การไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) เปนรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปโภคมี
พ้ืนที่ดําเนินการในกรุงเทพมหานคร จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดนนทบุรี รวมเปนพ้ืนที่
ประมาณ 3,192 ตารางกิโลเมตร โดยมีวัตถุประสงคในการจัดตั้ง คือ จัดใหไดมาและจําหนายพลัง
ไฟฟาและดําเนินธุรกิจเก่ียวกับพลังงานไฟฟา อีกทั้งธุรกิจอ่ืนที่เก่ียวเนื่องหรือที่เปนประโยชนแกการ
ไฟฟานครหลวงและเริ่มจําหนายไฟฟาใหแกประชาชน อยางเปนทางการราวตนป  พ.ศ. 2457 จวบ
จนวันน้ี มีการเจริญเติบโตอยางตอเนื่องเปนเวลา 94 ปมาแลว มีสาขาทั้งสิ้น 18 เขต (ที่มา: ฝาย
ทรัพยากรมนุษย การไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย) โดยมีนโยบาย หลักภารกิจและการ
บริหารงานที่เหมือนกัน ภายใตจรรยาบรรณวิชาชีพ ที่เปนสากล มีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสมใหแก
พนักงาน ไดแก ประกันสังคม ,คารักษาพยาบาล, ที่พัก ,การปรับเงินเดือน  ,การจัดกีฬากระชับมิตร 
,การเสริมสรางความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เปนตน ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลาน้ี การไฟฟานครหลวง 
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แหงประเทศไทย ไดคํานึงถึงเพ่ือเปนสวนชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดี สรางความม่ันคง และสราง
ความผูกพันใหเกิดขึ้นแกองคการของพนักงานได 

จากการที่ การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย นั้นมีการบริหารงานที่แบงตามสาขาการ
ดําเนินงานกระจายอยูตาม 3 จังหวัด ไดแก กรุงเทพมหานคร จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัด
นนทบุรี  จึงทําใหมีพนักงานจํานวนมาก สงผลใหการบริหารงานดานบุคคลมักประสบปญหาเชนกัน 
สําหรับปญหาที่มักจะพบอยูเสมอ คือปญหาขาดงาน ลางาน การมาทํางานสาย รวมถึงการลาออก
ของพนักงาน พบวา จากปญหาที่กลาวมานั้น อาจเน่ืองมาจากเหตุผลสวนตัวและอาจเกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงาน (ที่มา: ฝายทรัพยากรมนุษย การไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย) โดยปญหาท่ี
เกิดขึ้นดังกลาวของพนักงานนั้นมักจะสงผลกระทบกับการปฏิบัติงาน ไดแก เกิดความลาชา งาน
หยุดชะงักไมตอเน่ือง เปนตน  สําหรับปญหาการลาออกของพนักงานนั้น ในหลายคร้ัง องคการมักมี
การสูญเสียพนักงานที่ดีและมีประสิทธิภาพไป ยิ่งในปจจุบันการสูญเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพ
ใหแกองคการอ่ืน ยอมถือวาเปนการสูญเสียทรัพยากรที่มีคาอยางยิ่ง เพราะกวาองคการจะได
บุคลากรที่มีความรู ความสามารถนั้น ลวนแตตองใชระยะเวลาในการฝกฝนความชํานาญ และ
สูญเสียคาใชจายในการฝกอบรม นอกจากน้ีแลวปญหาความสัมพันธระหวางพนักงานดวยกันใน
องคการ ที่มักเกิดจากการปญหาการทะเลาะกันของพนักงาน การไมสามัคคีกันในการทํางาน ซึ่ง
สงผลกระทบตอการปฏิบัติงานเชนเดียวกัน ดวยเหตุนี้บุคลากรในองคการจึงเปนปจจัยสําคัญอยาง
ยิ่งที่จะชวยใหองคการมีประสิทธิภาพ(อรวรรณ   อยูคง. 2546:2) ซึ่งในหลาย ๆ องคการควรให
ความสําคัญในเรื่องของคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพราะวาเปนสิ่งที่ตอบสนองความผาสุกและความ
พึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการ ไมวาจะเปนระดับปฏิบัติการ  หัวหนางาน ผูบริหาร การมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีนอกจากมีสวนทําใหบุคลากรพึงพอใจแลว ยังสงผลตอความเจริญ
ทางดานอ่ืนๆ  เชน สภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจหรือผลผลิตตาง ๆ และที่สําคัญ คุณภาพชวีติ
ในการทํางานจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการได ชวยลดอัตราการ
ขาดงาน การลาออกและอุบัติเหตุลดนอยลง ซึ่งการที่องคการจะประสบความสําเร็จน้ัน ลวนเกิดจาก
บุคลากรในองคการเปนสวนใหญ เพราะหากบุคลากรมีความเต็มใจในการทํางาน มีการทุมเท
แรงกาย แรงใจในการทํางานอยางเต็มที่แลว ก็จะทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จไดอยางรวดเร็ว 

ดังนั้น สิ่งที่สําคัญอยางยิ่งคือการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือประสิทธิผลขององคการ
อันเน่ืองมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรูประสบการณใน
การทํางานซึ่งทําใหพนักงานมีความพอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตการทํางานจะสงผลตอองคการ 3 
ประการ คือ ประการแรก ชวยเพ่ิมผลผลิตขององคการ ประการที่สอง ชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจ
ของผูปฏิบัติงานจนเปนแรงจูงใจใหเขาอยูในองคการตอไป และประการที่สาม คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานจะชวย ปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย(Huse and Cummings. 1985 : 198-199) 
ดังน้ัน การที่องคการใดก็ตามที่ตองการใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมุงหวังถึงผลงาน
ที่ดีเดนที่เปนผลมาจากความพึงพอใจนี้ จําเปนตองคนหาการรับรูรวมของบุคคลในองคการวามีแบบ
ของการรับรูเปนอยางไร เพ่ือที่จะไดหาทางปรับปรุงปจจัยตางๆ ภายในองคการใหตอบสนองตอการ 
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รับรูรวมน้ัน ๆ ถึงแมวาผลสรุปของคนทั้งองคการที่หาไดอาจไมเปนเอกฉันท แตถาสามารถ
ตอบสนองตอคนสวนมากขององคการไดแลว ก็เชื่อวาจะสามารถทําใหองคการมีการดําเนินไปได 
อยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและบุคคลก็จะเกิดความผูกพันกับองคการเพ่ิมขึ้นมาอีกดวย(March and 
Simon. 1958:444) 

สวนความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคล ที่
แสดงความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน และเกี่ยวของเปนสวนหน่ึงขององคการ ความผูกพันเปนตัว
ทํานายอัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคการ
สูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา และความผูกพันเปนตัวชี้ถึงประสิทธิผลของ
องคการที่สําคัญตัวหนึ่งดวย (Steers.1977:46) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ แองเกิลและเพอรรี่ 
(Angle and Perry. 1981 : 1-2) ที่พบวา  หากสมาชิกในองคการไมมีความผูกพันตอองคการแลว จะ
กอใหเกิดปญหาท่ีสําคัญ ดังน้ี คือ การลาออกจากงาน ปญหาการขาดงานและปญหาการมาทํางาน
สาย(กฤติกา วงษนคร. 2546:2) อีกทั้ง ความผูกพันตอองคการยังเปนตัวพยากรณถึงอัตราการ
ลาออก และการขาดงานของพนักงานไดเปนอยางดี นอกจากน้ีแลวแนวทางในการสรางความผูกพัน
นั้นมีหลายประการดวยกัน ไดแก ควรมีการจูงใจพนักงานดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  
สวัสดิการและความปลอดภัยตาง ๆ  การใหความสําคัญกับงานที่ทํา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงาน การตอบสนองความตองการเบื้องตนใหแกพนักงานไมวาจะเปนเร่ืองปรับเงินเดือน 
ตําแหนงงาน การสงเสริมการฝกอบรมตาง ๆ เปนตน เพ่ือนใหบุคลากรภายในองคการมีความพึง
พอใจในการทํางาน ทุมเทแรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถใหกับองคการ 
และยินดีที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองคการ สนองนโยบายตาง ๆ ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับภายใน
องคการ เพ่ือรักษาไวซึ่งคนดีมีความสามารถและเต็มใจที่จะอยูกับองคการตอไป 

จากสภาพปญหาดังกลาว ขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวา ปจจุบันคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานการไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทยเปนอยางไร และคุณภาพชีวิตมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากนอยเพียงใด มีตัวแปรใดบางที่เก่ียวของกับความผูกพัน
ตอองคการ เพ่ือพิจารณานําผลการวิจัยที่ได เสนอเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพิจารณา
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานและพัฒนาบุคลากรใหมีความผูกพันตอองคการใหมากยิ่งขึ้นตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
1.  เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล  ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการ 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางาน  และความผูกพันตอองคการ 

ของพนักงานการไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 
ความสําคัญของการวิจัย 

ผลของการศึกษาในครั้งนี้คาดวาจะไดรับประโยชนดังตอไปน้ี 
1.   นําความรูเก่ียวกับคุณภาพชีวิต ในการทํางาน และความผูกพันตอองคการที่ไดเปน

แนวทางในการสงเสริมความผูกพันตอองคการของการไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย  
2. ทําใหทราบถึงรูปแบบความสัมพันธ ระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางาน และความผูกพัน 

ตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย ซึ่งจะเปนประโยชนในการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลภายในองคการ และทกัษะการบริหารงานของผูบริหาร เพ่ือใหเกิดความผูกพันมาก
ขึ้น และลดอัตราการลาออกของพนักงานภายในองคการ 
 3.  ไดความรูเชิงทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอองคการเพื่อ
เปนขอมูลพ้ืนฐานสําหรับผูที่สนใจ จะไดวิจัยศึกษาโครงการอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของตอไป  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

1. ประชากร 
ประชากรที่ใชศึกษา ไดแก พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทยทีป่ฏิบตังิานในเขต 

คลองเตย  ไมรวมพนักงานที่ปฏิบัตนิอกเขต ในกลุมสนับสนุนและปฏบิัติงาน ในระดับพนักงาน
ปฏิบัติการ จํานวน 1,691 คน (ที่มา:ฝายทรัพยากรมนุษย การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย เขต
คลองเตย เดือนเมษายน พ.ศ.2550)  

2.   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
ในการวิจัยครัง้นี้ใชกลุมตวัอยางจากพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย       เขต 

คลองเตย จํานวน 1,691 คน โดยเนนฝายปฏิบัติการท่ีเปนพนักงานประจํา โดยใชสูตรการคํานวณ
ของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1970:580-581) กําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% และ
ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 ผูวิจัยไดเพ่ิมกลุมตัวอยาง 5% ของกลุมตัวอยางที่คํานวณได เทากับ 16 
คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 339 คน  

วิธีการสุมตัวอยาง ใชการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมี
ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 339 คน แตละชั้นภูมิมีการแบงระดับตามตําแหนงงานดวยวิธีการ 
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กําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) และเลือกกลุม
ตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling) ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใช
แบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวเก็บขอมูลใหครบตามจํานวน 339 ตัวอยาง 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) แบงเปนดังนี้ 

1.1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1  ชาย 
1.1.1.2  หญิง 

1.1.2 อายุ 
1.1.2.1  อายุระหวาง 18-27 ป 
1.1.2.2  อายุระหวาง  28-37 ป 
1.1.2.3  อายุระหวาง  38-47 ป 
1.1.2.4  อายุ 48 ปขึ้นไป 

1.1.3 สถานภาพสมรส 
1.1.3.1  โสด 
1.1.3.2  สมรส/อยูดวยกัน 
1.1.3.3  หยา/มาย/แยกกันอยู 

1.1.4 ระดับการศึกษา 
1.1.4.1  ต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน 
1.1.4.2  มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
1.1.4.3  ปวส. หรือ อนุปริญญาตรี 
1.1.4.4  ปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี 

1.1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1.1.5.1    ไมเกิน 2 ป 
1.1.5.2     3-5 ป 
1.1.5.3    6-8 ป 
1.1.5.4    9 ปขึ้นไป 

1.2 คุณภาพชีวติการทํางาน ในดานตาง ๆ ดังนี้ 
1.2.1 ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
1.2.2 สถานภาพที่ทํางานปลอดภัย 
1.2.3 การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
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1.2.4 ความกาวหนา 
1.2.5 สังคมสัมพันธ 
1.2.6 ลักษณะการบริหารงาน 
1.2.7 ภาวะอิสระจากงาน  
1.2.8 ความภูมิใจในองคการ 

2. ตัวแปรตาม (Dependent  Variable) ไดแก 
2.1 ความผูกพันตอองคการ ในดานตาง ๆ ดังนี้ 

2.1.1 ความผูกพันดานความรูสึก 
2.1.2 ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
2.1.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1.  การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย    หมายถึง  หนวยงานของภาครัฐวิสาหกิจซ่ึงมี 

หนาที่ทําการควบคุมการจายกระแสไฟฟาเพ่ือรับผิดชอบดําเนินกิจการ ไฟฟาในสวนนครหลวง อยู
ภายใตการควบคุมของ กรมโยธาเทศบาล กระทรวงมหาดไทย และรฐับาล 
 2. พนักงานของการไฟฟา  หมายถึง  บุคลากรท่ีปฏิบัติหนาที่ในระดับปฏิบัติการ ซึ่ง
ปฏิบัติงานประจําอยูในฝายตาง ๆ ของการไฟฟาสวนนครหลวง คือกลุมสนับสนุนและปฏิบัติการ 
ไดแก ฝายควบคุมระบบไฟฟา ฝายบํารุงรักษาระบบไฟฟา ฝายออกแบบและควบคุมงาน ฝาย
กอสราง และฝายจัดการทรัพยสินและความปลอดภัย และมิไดอยูในตําแหนงคณะกรรมการหรือ
ผูบริหารของการไฟฟานครหลวง 

3.ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 
  3.1 เพศ  หมายถึง   เพศของพนักงานการไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย (เขต
คลองเตย)   แบงเปน เพศชายเพศหญิง 
  3.2 อายุ   หมายถึง      อายุปเต็มของพนักงานการไฟฟานครหลวง แหงประเทศ
ไทย (เขตคลองเตย)   โดยนับตั้งแตปเกิดถึงปที่ทําแบบสอบถาม 
  3.3 สถานภาพการสมรส หมายถึง  สถานภาพความเปนจริงของการอยูรวมกัน
ของ ชาย-หญิง  
   3.4ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดหรือระดับการศึกษาสูงสุด
ของพนักงานการไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย (เขตคลองเตย)    
  3.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    หมายถึง       ระยะเวลาตั้งแตพนักงานเริ่ม
ปฏิบัติงานอยูในการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 
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4.  ความผูกพันตอองคการ     หมายถึง   ความรูสึกที่แสดงถึงความสัมพันธของพนักงาน
การไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย (เขตคลองเตย)   ดังตอไปน้ี 
  4.1 ความผูกพันดานความรูสึก  หมายถึงความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันตอ
องคการ มีสวนรวมและมีความสุขในการเปนสมาชิกขององคการ มีความเชื่อถือ และรูสึกดีเก่ียวกับ
องคการ ปรารถนาที่จะทําส่ิงดี ๆ เพ่ือองคการ 
  4.2 ความผูกพันดานความตอเน่ือง หมายถึงความรูสึกที่มีตอคาตอบแทน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ ที่บุคลากรจะตองสูญเสียหากออกจากองคการไป 

 4.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม  หมายถึงความรูสึกวาเปน
ภาระหนาที่ และความรับผิดชอบของบุคคลท่ีจะคงอยูกับองคการตลอดไปเพราะนั่นเปนส่ิงที่ถูกตอง
เหมาะสม 

2.   คุณภาพชีวิตในการทํางาน  หมายถึง  ลักษณะการทํางานที่มีความสอดคลองกัน
ระหวางความตองการหรือความปรารถนาในงานของบุคคลกับองคการ 8 องคประกอบ ดังนี้ 
  2.1 ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ 
“รายไดและผลประโยชนตอบแทน” วัดไดจาก การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอ และ
สอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายได 
จากงานอ่ืน ๆ  
  2.2 สภาพที่ทํางานปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ  (Safe and Healthy 
Environment) วัดจากการที่พนักงาน ไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไม
สงผลเสียตอสุขภาพและไมเส่ียงอันตราย 
  2.3 การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน   (Development Of Human Capacities) 
หรือ “โอกาสพัฒนาศักยภาพ” วัดจากที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาความสามารถของตนจากงานที่
ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแกงานที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย 
งานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวา
มีความสําคัญ และงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 
  2.4 ความกาวหนา (Growth) วัดจากที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพ
และตําแหนงอยางม่ันคง 
  2.5  สังคมสัมพันธ (Social Integration) วัดจากคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการ
ที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ือ
อาทร ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับ
ผูอ่ืน 
  2.6 ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) วัดจากการมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานของผูบริหาร ที่มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิ
และความเปนปจเจกบุคคล ผูบริหารยอมรับขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความ
เสมอภาคและความยุติธรรม 
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  2.7  ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) วัดจากภาวะที่บุคคลมีความสมดุล
ในชวงของชีวิต ระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจาก
ภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ 
     2.8 ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) วัดจากความรูสึก ของพนักงาน
ที่มีความภาคภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย เร่ือง ความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวติในการทํางานและ
ความผูกพันองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย  

(เขตคลองเตย) 
 
ตัวแปรอิสระ  (Independent  Variable)           ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 

      ลักษณะสวนบุคคล 

• เพศ 

• อายุ 

• สถานภาพสมรส 

• ระดับการศึกษา 

• ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
      ความผูกพันตอองคการ 

• ความผูกพันดานความรูสึก 

• ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
 • ความผูกพันดานบรรทัดฐานของ

สังคม คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

• ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและ
เพียงพอ 

• สถานภาพที่ทํางานปลอดภัย 

• การพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน 

• ความกาวหนา 

• สังคมสัมพันธ 

• ลักษณะการบริหารงาน 

• ภาวะอิสระจากงาน 

• ความภูมิใจในองคการ 

 
 
 
 
 
 

  



 10

สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
และ ระยะเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดาน ของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย  
 2.  ผลตอบที่ยุติธรรมและเพียงพอ  มีความสัมพันธ กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 3.  สถานภาพที่ทํางานปลอดภัย  มีความสัมพันธ  กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 4.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธ   กับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 5. ความกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 6. สังคมสัมพันธ   มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ของพนักงานการไฟฟานคร
หลวงแหงประเทศไทย 
  7.  ลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธ   กับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 8.  ภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธ  กับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงแหงประเทศไทย 
 9. ความภูมิใจในองคการ    มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   ของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 
 

  



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด 
ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือนํามาใชในการกําหนดกรอบแนวคิด และสมมติฐานใน
การศึกษาดังตอไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
3. ประวัติความเปนมาของการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
4. ผลงานวิจัยในประเทศ และตางประเทศที่เก่ียวของ 

 

1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันองคการ 
 ปจจุบันนักวิชาการที่ศึกษาดานองคการและการบริหารงานตามแนวพฤติกรรมศาสตร ไดหัน
มาใหความสําคัญเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เพราะตางก็มีแนวคิดวาความสุขและความ
พึงพอใจของบุคคลในองคการ จะนํามาซึ่งความมีประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งแนวคิดเก่ียวกับ
ความผูกพันองคการก็เปนแนวความคิดหน่ึงที่ไดมีการศึกษาวิจัยกันมากขึ้น ทั้งน้ีก็เพ่ือตองการรักษา
บุคลากรใหอยูกับองคการมีความผูกพัน และมีความรูสึกจงรักภักดีตอองคการตลอดไป 
 1.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 ในเรื่องของความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) นักวิชาการได
ทําการศึกษาวิจัยและใหความหมายในแงมุมที่ตางกัน แตก็อยูบนพ้ืนฐานเดียวกันน่ันคือ เปนการ
กลาวถึงการแสดงออกของบุคคลท่ีเก่ียวของสัมพันธ (Engage) กับพฤติกรรมบางอยางอันสืบ
เน่ืองมาจากเขาไดลงทุนเสียเวลาและพลังงานไปกับสิ่งน้ัน ๆ (Side Bet) ซึ่งความผูกพันน้ีใชในการ
วิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ทําใหทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคลและกลุมคน 
ตลอดจนปรากฏการณทางสังคม (Social Phenomena) ดวย เชน การใชอํานาจ การเขาสูอาชีพ 
พฤติกรรมขององคการที่เปนทางการและพฤติกรรมเฉพาะทางการเมือง เปนตน ซึ่งเปนความหมาย
ของความผูกพันในเชิงแลกเปลี่ยนและถือเปนแนวทางการศึกษาของนักวิชาการในยุคตอ ๆ มา 
 เชลดอน  (Sheldon . 1971:143) ใหความหมายวาความผูกพันองคการเปนทัศนคติของ
ผูปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงระหวางบุคคลน้ัน ๆ กับองคการ เปนสิ่งที่เกิดจากการท่ีบุคคลพิจารณาการ
ลงทุน (Investments) ของเขาในองคการ ซึ่งเปนไปในรูปของสิ่งที่เขาไดลงทุนไปในการปฏิบัติงาน 
ไดแก อายุ กําลังแรงงาน ตลอดจนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการนั้นซ่ึงทําใหเขาสูญเสียโอกาสที่
จะไปทํางานอ่ืน ๆ แตสิ่งที่เขาสูญเสียไปกับการลงทุนนั้น จะสงผลตอบแทนคืนมา อันอาจจะเปนไป
ในรูปของระดับความอาวุโสงาน ระดับตําแหนง การไดรับการยอมรับ การไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น  
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การมีสิทธิพิเศษ หรือไดรับส่ิงตอบแทนในรูปแบบเบี้ยบํานาญ คารักษาพยาบาล สวัสดิการตาง ๆ ซึ่ง
จะทําใหพนักงานดังกลาวมีความผูกพันองคการสูงกวาผูที่ไดลงทุนนอยกวา เชน มีอายุงานใน
องคการนอยกวา มีระดับตําแหนงต่ํากวา นอกจากน้ี เซลดอน ไดอธิบายเพ่ิมเติมวาการมีสวนรวม
ในทางสังคม (Social Involvement) จะกอใหเกิดความผูกพันองคการอยางมีนัยสําคัญ การลงทุนใน
รูปแบบตาง ๆ ในองคการจะปราศจากประโยชนหากขาดตัวแปรดังกลาว เน่ืองจากผลที่ตามมาก็คือ
ความผูกพันองคการของสมาชิกยอมจะลดลงไปในที่สุด 
 ริชารด เอ็ม สเตียร (Richard M. Steers.1977:46) เห็นวา ความรูสึกผูกพันตอองคการ เปน
ความรูสึกของผูปฏิบัติงาน ที่แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีจุดรวมที่เหมือนกันของ
สมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคการ และเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังสติปญญาเพ่ือ
ปฏิบัติภารกิจขององคการ ความรูสึกน้ันจะแตกตางจากความผูกพันตอองคการโดยทั่วไป อัน
เน่ืองมาจากการเปนสมาชิกขององคการ โดยปกติตรงที่พฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ที่มีความรูสึก
ผูกพันตอองคการดวย หรือกลาวอีกนัยหน่ึง ความผูกพันตอองคการจะประกอบดวยลักษณะอยาง
นอย 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก เพ่ือประโยชนขององคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซึ่งความเปนสมาชิกขององคการ 
โอไรดเลย  (อวยพร  ประพฤตธิรรม . 2537:38, อางอิงจาก O’Reilly. 1981)   ซึ่งมีความคิด 

สอดคลองกับ Steers (1977) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา เปนความเชื่อทาง
จิตวิทยาของคนที่ผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ 
 1.  ความยินยอมทําตาม(Compliance) คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการของ
องคการเพ่ือใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคการ เชน คาจาง 
 2.   การยึดถือองคการ (Identification) คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการของ
องคการและภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 3.  การซึมซับคานิยมขององคการ (Internalization) คือ การท่ีคนยอมรับเอาคานิยมของ
องคการมาเปนคานิยมของตน 
 ศิวพร   เล็งไพบูลย (2545 : 12) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการ วาหมายถึง 
ความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงาน ซึ่งพนักงานมีความตั้งใจในการทํางานอยางเต็ม
ความสามารถที่จะทําประโยชนใหแกองคการ มีความเชื่อม่ันในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการและปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการตอไป เพ่ือใหองคการบรรลุถึง
เปาหมายไดสําเร็จ 
 จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปความหมายของความผูกพันตอองคการไดวา 
ความผูกพันตอองคการ เปนทัศนคติซึ่งแสดงถึงความคิด ความรูสึก ที่แสดงถึงความสัมพันธกัน
อยางแนนแฟนของพนักงานแตละบุคคลที่แสดงความเปนหนึ่งอันเดียวกัน และเกี่ยวของกันเปนสวน
หนึ่งขององคการ โดยแสดงออกเปนความสัมพันธของบุคคลตอองคการในการยอมรับเปาหมายและ 
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คานิยมขององคการ ในดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวดับองคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามทั้งกายและใจ เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว และเกิดความปรารถนาที่จะเปน
สมาชิกที่จงรักภักดีตอองคการดวย 
 1.2   แนวคิดที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 อัลเลน  และ เมเยอร (Allen & Meyer.  1990 : 1-18)  ไดกลาวถึงลักษณะของความผูกพัน
ตอองคการเปน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1.  ความผูกพันดานความรูสึก(Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก
ความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 
 2.  ความผูกพันตอเน่ือง (Continuance  Commitment)  หมายถึง  ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากการคิดคํานึงของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ ทางเลือกที่มีของบุคคล
และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการน้ันตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 
 3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบ
แทนในสิ่งที่บุคคลไดรับการองคการ ซึ่งแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 

ขจรศักด์ิ  หาญณรงค (2522:49) ไดเสนอแนวคิดที่สอดคลองกับ อัลเลน และ เมเยอร 
(1990) ไววาความผูกพันตอองคการมีลักษณะอันเปนองคประกอบ 3 ประการ  ดังนี้ 
 1.  ความผูกพันตอบสนอง บุคคลจะผูกพันและคงอยูตอองคการตราบเทาที่ความคาดหวัง
และความพึงพอใจจากความตองการพ้ืนฐาน ดานประสบการณ ในงานไดรับการตอบสนอง 
 2.   ความผูกพันตอเน่ือง บุคคลผูกพันตอองคการเน่ืองจากไดคํานวณเปรียบเทียบถึงสิ่งที่ได
ลงทุนไปกับองคการและการสูญเสียเม่ือตองลาออก 
 3. ความผูกพันทางจิตใจ บุคคลผูกพันตอองคการดวยความรูสึกรักและรูสึกวาเปนเจาของ 
 เชอรริงตัน (Cherrington. 1994:40-41) ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน 2 ประเภท คือ 
 1.  ความผูกพันตอเน่ือง (Continuance Commitment) หรือเรียกวา ความผูกพันที่เกิดจาก
การคิดคํานวณ (Calculative Commitment) ก็คือ ความเต็มใจของบุคคลที่จะคงอยูเฉพาะในองคการ
นั้น ๆ เพราะรางวัลทางดานเศรษฐศาสตรมีความสัมพันธกับการคงอยู เชน พนักงานเชื่อวาองคการ
นั้นใหเงินเดือนมากกวา สภานภาพสูงกวา เพื่อนรวมงานเปนมิตรมากกวาและนาสนใจมากกวา 
 2.  ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หรือเรียกวา ความผูกพันดาน
จริยธรรม (Moral Commitment) เปนการยอมรับของบุคคลตอคานิยม และเปาหมายขององคการ 
เชน พนักงานรูสึกผูกพันดานจริยธรรมตอองคการ และจะเพ่ิมมากขึ้น เม่ือลักษณะเฉพาะของบุคคล
และรูสึกมีคุณคาในตนเองของเขาสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกหลายทานที่อธิบาย เร่ืองความผูกพันองคการในดานของ
ทัศนคติหรือความรูสึกผูกพันที่บุคคลมีตอองคการ ความรูสึกที่ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการและ
ความเต็มใจเขารวมในการดําเนินงานตาง ๆ ขององคการ โดยรวมสรุปไดวาความผูกพันตอองคการ 
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เปนทัศนคติหรือความรูสึกของบุคลากรตอองคการในลักษณะที่สอดคลองกับวัตถุประสงคและ
คานิยมขององคการ เปนความเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทกําลังกายและความจงรักภักดีตอสังคมที่เขา
เปนสมาชิกอยู 

สําหรับในการศึกษาความผูกพันตอองคการคร้ังน้ี ใชการประเมินความผูกพันขององคการ    
ตามแนวความคิดของ อัลเลน และ เมเยอร ที่มองความผูกพันตอองคการวาประกอบดวย มิติ 3 ดาน 
คือ ดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานของสังคม  นาจะสะทอนใหเห็นถึงสภาวะ
ทางจิตใจที่สามารถแยก ใหเห็นความผูกพันตอองคการแตละดานไดดี เนื่องจากเปนแนวคิดที่จะมุง
หาความสัมพันธที่พนักงานปรารถนาจะอยูกับองคการตอไป  

1.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
ดังไดกลาวไวขางตน   “ความผูกพันตอองคการ”เปนสิง่มีความสําคญั  เพ่ือความอยูรอด 

และมีประสิทธิผลขององคการ หากพนักงานในองคการมีความผูกพันสูง ก็จะนําพาองคการใหบรรลุ
วัตถุประสงค หรือเปาหมายที่ตองการ นอกจากน้ียังมีนักวิชาการอีกหลายทานไดกลาวถึง
ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ ดังนี้  

 โคช และ สเตียร (Koch & Steers. 1977:46) กลาววา ความผูกพันตอองคการมี
ความสําคัญและสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออก ของสมาชิกองคการไดดีกวาการศึกษาในเรื่อง
ของความพึงพอในงาน กลาวคือ  

1.  ความผูกพันตอองคการ เปนแนวความคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ
ในงาน สะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือในแงใดแงหน่ึงของงานเทาน้ัน เน่ืองจากเหตุ
นี้ ความผูกพันตอองคการจึงเนนความผูกมัดของบุคคลตอองคการ รวมทั้งเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ขณะที่ความพึงพอใจในงานที่เนนสภาพแวดลอมของานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะที่เก่ียวของ
กับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติ 

2.   ความผูกพันตอองคการ คอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน แมวา
เหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน แต
เหตุการณชั่วคราวนั้น อาจจะไมมีผลกระทบตอความผูกมัดของบุคคลที่มีตอองคการโดยสวนรวม
หลักฐานการศึกษาตามระยะเวลา (Longitudinal Study) สนับสนุนแนวความคิดน้ี 

วรรณดี  ชูกาล (2540 : 29) กลาววา เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการอยูรอดและความมี
ประสิทธิผลขององคการ โดยองคการจะตองมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรดานบุคคลท่ีมี
คุณภาพเขาไปในองคการแลว ยังตองสามารถรักษาบุคคลไวใหได ดวยการพยายามสรางทัศนคติ
ของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ใหเกิดขึ้นกับสมาชิกแตละคนในองคการเดียวกัน ดังน้ัน ความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการจึงเปนทัศนคติที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอองคการทุกประเภท ดังนี้ 
 1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออก จากงานของ
สมาชิกไดดีกวาการศึกษาในเรื่องของความพึงพอใจในงาน  
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 2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการใหสามารถ
ทํางานไดดีกวาผูที่ไมมีความยึดม่ันในองคการ เน่ืองจากการท่ีสมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของ
องคการดวย 
 3.  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคล
ในองคการกับเปาหมายขององคการ เพ่ือใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 4. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ชวยลดการควบคุมจากภายนอก เปนผลมาจากการที่
สมาชิกมีความรักและผูกพันตอองคการของตนมาก 
 5. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคการ เปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 

สุพิณดา   คิวานนท     (2545 : 28)    กลาววาความผูกพันตอองคการ    มีความสําคัญตอ
องคการอยางมาก โดยความผูกพันตอองคการจะเปรียบเสมือน เปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองคการ
ปฏิบัติงาน อยางมีประสิทธิภาพ ในที่สุดองคการน้ัน จะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

จากการศึกษางานวิจัยตาง ๆ จึงสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งตอ
ความอยูรอดและความมีประสิทธิผลขององคการ อีกทั้งยังเปนตัวทํานายการลาออกไดดีกวาความพึง
พอใจในงาน หากพนักงานมีความผูกพันกับองคการแลว จะสามารถสงผลใหเกิดความรวมมือรวมใจ
ในการทํางานใหกับองคการ ทําใหองคการมีความเจริญกาวหนาไดตอไป 

 
2.4 ผลของความผูกพันตอองคการ 
สมิทธิ์และคณะ (Smith and Others. 1983:653-663) กลาววา ความผูกพันตอองคการ

สามารถสงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนตอองคการ คือ สมาชิกจะทุมเททํางานเพื่อองคการ
ยิ่งขึ้น ทั้งน้ีอาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบโดยตรง (Extra role Behavior) 
ซึ่งเขายินดีกระทําเพ่ือองคการโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทนใด ๆ  

ภรณี  (กีรติ์บุตร) มหานนท (2529:97) กลาวไววา ความรูสึกผูกพันมีผลที่สัมพันธกับความมี
ประสิทธิผลขององคการ คือ 

1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย คานิยมขององคการ มีแนวโนมที่
จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง (ตามความเห็นของ Mach&Simon .ในป 1958) 

2.พนักงานซ่ึงมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีปรารถนาอยางมากที่ยังคงอยูกับองคการ
ตอไป เพ่ือทํางานใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา ดังที่ปรากฏจากผลงานวิจัยของ Koch 
& Steers ในป 1977 และ Porter ,Steers ,Mowday และ Boulin ในป 1974 

3.  โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ 
บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทาง
ซึ่งคนสามารถทําประโยชนแกองคการ ใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
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4.   จากความหมายของคําวา ความรูสึกผูกพัน (Commitment) นั่นเอง เราอาจคาดหวังไว
วาบุคคลซ่ึงมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากในการทํางานใหกับองคการซึ่งใน
หลายกรณีความพยายามดังกลาว มีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูระดับดีเหนือคนอ่ืน (จากผลศึกษา
ของ Mowday และคณะในป 1974) นอกจากน้ี บุคคลผูมีความรูสึกผูกพันก็มักจะมีความตั้งใจอยาง
มากที่จะคงอยูกับองคการตอไป ความตั้งใจดังกลาวจะถูกแปรไปสูอายุการทํางานยาวข้ึน ซึ่งเปน
ปจจัยที่กอใหเกิดความรูสึกผูกพันมากขึ้นอีก 

จากที่ไดกลาวมาถึงความผกูพันในองคการ     จะมีผลดีทําใหสมาชิกในองคการมีความ 
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน ทั้งในหนาที่และนอกเหนือจากหนาที่โดยความเต็มใจ และมีความรักทีจ่ะอยูใน
องคการเดิมเปนระยะเวลายาวนาน ซึ่งจะตางจากสมาชิกในองคการที่มีความรูสึกไมผูกพันกับ
องคการ จะมีผลทําใหขาดความรักในองคการของตน ดังเชน วิทธีย และคูเปอร  (Whithey and 
Cooper. 1989:521-539) พบวา การทีส่มาชิกขาดความผูกพันองคการ จะสงผลตอองคการในแงลบ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งจะกอใหเกิดการละเลย เพิกเฉย (Neglect) ตอการปฏิบัติหนาที่เพ่ือองคการ 
ตลอดจนการลาออกจากองคการ (Exit) ไปในที่สุด และยังจะสงผลใหองคการเกิดการสูญเสีย ซึ่ง แอง
เกิล และ เพอรี (Angle and Perry. 1981:1) เสนอวา ความผูกพันตอองคการเปนรูปแบบพฤตกิรรม
องคการแบบหน่ึง ซึ่งแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลขององคการ ความพึงพอใจของสมาชิกและเปนสิ่ง
พึงประสงคขององคการทั่วไป หากสมาชิกขาดความรูสึกผูกพันตอองคการ ผลทีต่ามมายอมเปน
ความสูญเสียขององคการในรูปแบบตาง ๆ อาจเปนในรูปแบบของทรัพยากรบุคคล ขวัญกําลังใจ
พนักงาน คาตอบแทน การลดลงของกําลังการผลิต ตลอดจนการเสียเวลาในการคัดและฝกฝนการ
อบรมบุคลากรใหม  

วรมน   เดชเมธาวีพงศ   (2544 : 30)  กลาววา การกระทําที่สงผลตามมาจากการที่บุคคลมี
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการวามีผลตอพฤติกรรมหรือทัศนคติของบุคคลในองคการ ดังนี้ 
  1.  อัตราการขาดงาน (Absenteeism) บุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงจะ
มีแรงจูงใจการทํางานมากกวาบุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการต่ํา หากสมาชิกในองคการมี
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการในระดับสูงแลว เขาจะมีแนวโนมในของการมีอัตราการขาดงานต่ํา  

2.  ความตรงตอเวลาในการทํางานและความทุมเทใหกับงาน  ความยึดม่ันผูกพันตอ 
องคการ มีผลถึงการที่สมาชิกจะมีความทุมเทใหกับงานมากหรือนอยอีกดวย หากสมาชิกมีความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการสูง ก็จะมีความตั้งใจและเสียสละในการทุมเทใหกับงานมากกวาสมาชิกที่มีความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการต่ํา 
  3.  เปลี่ยนงาน ความยึดม่ันผูกพันตอองคการนั้นจะเปนตัวพยากรณที่ดีถึงอัตราการ
โยกยาย เปลี่ยนงานของสมาชิกในองคการ และเปนเคร่ืองชี้หรือตัววัดพยากรณที่ดีกวาความพึง
พอใจในการทํางาน ซึ่งเคยไดรับการเชื่อถือวาเปนตัวพยากรณที่ดี 
  4.  ความผูกพันตองาน พนักงานที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยางแทจริงตอ
เปาหมายและคานิยมตอองคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในงาน และมีความผูกพันตองานสูง เพราะ
เห็นวางานคือหนทางซึ่งสมาชิกจะสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายได 
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นิวสตอรม และเดวิส (สุกรรณิการ  เจียมคงอยู. 2550 : 36 ; อางอิงจาก Newstorm & 
Davis. 1983 : 98) ไดเสนอตารางผลของความผูกพันตอองคการในระดับตางๆ  ดังตาราง 

 
ตาราง 1    ผลที่ไดจากความผูกพันตอองคการ 
 

ผลของความผูกพันตอองคการ 
ระดับความผูกพัน 

ดานบวก ดานลบ 
1. ระดับต่ํา - การลาออกลดนอยลง 

-ความเสียหายในการปฏิบัติงาน
นอยลง 
- คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิมขึ้น 

-การลาออกความเหน่ือยลา
เพ่ิมขึ้น การขาดงานเพ่ิมขึ้น 
- ขาดความตั้งใจที่จะคงความ
เปนสมาชิกขององคการ 
- ผลผลิตของงานมีปริมาณต่ํา 
- ข า ด ค ว า ม จ ง รั ก ภั ก ดี ต อ
องคการแสดงพฤติกรรมตอตาน 

2. ระดับกลาง - บุคลากรคงความเปนสมาชิกของ
องคการเพ่ิมขึ้นยับยั้งความตั้งใจที่
จะออกจากองคการ 
- มีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 

- บุคคลจํากัดบทบาทของตนเอง 
- บุคคลจะประเมินระหวางความ
ตองการขององคการกับความ
ตองการที่จะไมทํางาน 
-ประสิทธิผลขององคการลดลง 

3. ระดับสูง -มี ค ว า ม รู สึ ก ว า ง า น มี ค ว า ม
ปลอดภัยและม่ันใจในงาน 
- บุคลากรยอมรับในเปาหมายของ
องคการที่จะเพ่ิมผลผลิต 
-มีการแขงขันกันในการปฏิบัติ
หนาที่การงานเพ่ิมขึ้น 
-วัตถุประสงคขององคการบรรลุ
เปาหมาย 

-อ ง ค ก า ร ไ ม ส า ม า ร ถ ใ ช
ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย ใ ห เ กิ ด
ประโยชนแกองคการได 
-บุคลากรขาดความยืดหยุน 
ข า ด ก า ร ป รั บ ตั ว แ ล ะ ข า ด
ความคิดสรางสรรค 
-บุ ค ล า ก ร ไ ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น
สั ม พั น ธ ภ า พที่ ดี กั บ เ พ่ื อ น
รวมงาน 
-บุคลากรจะทําผิดกฎระเบียบ
และมีความคิดเห็นไมสอดคลอง
กับองคการ 
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2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 การศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการทํางาน” (Ouality of Worklife) ปรากฏเปนคร้ังแรกใน 
สหรัฐอเมริกาในชวงปลายทศวรรษที่ 1960 เน่ืองจากมีการตื่นตัวดานคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน
และคุณภาพของสถานประกอบการ หลังจากน้ันไดมีการศึกษาคนควาในเรื่องดังกลาวทั่ววงการ
อุตสาหกรรมในยุโรป สําหรับแนวคิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตในประเทศไทยเกิดขึ้นมาในชวง
ทศวรรษ 2510 หลังจากที่ไดมีการพัฒนาสังคมไปแลวประมาณ 10 ป  การพัฒนาคุณภาพชีวิต คือ
เรื่องที่เรียกกันวา จปฐ. (ความจําเปนพ้ืนฐาน) จปฐ.เริ่มถูกกลาวถึงตั้งแตในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 3 
(2512-2519) ซึ่งเปนชวงที่การเมืองไทยผันผวนอยางมาก ซึ่งคุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลทําให
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ถาผูปฏิบัติงานขาดการครองชีพที่เหมาะสม ก็จะเกิดปญหาตาง ๆ ใน 
องคการ เชน การขาดงาน  ถวงงาน ไมรับผิดชอบตองาน การเปลี่ยนงาน เปนตน  
 จากแนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดชี้ใหเห็นวาแนวความคิดดานนี้เปน
แนวความคิดที่มีขอบเขตคอนขางกวาง จึงไดมีนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศไดให
ความหมายที่นาสนใจเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไวแตกตางกัน ซึ่งขึ้นอยูกับการมองของแตละ
บุคคลเกี่ยวกับแนวคิดในเร่ืองการทํางาน ดังนี้ 

2.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life:QWL) 
ฮิวสและคัมมิงส    (Huse and Commings. 1985:198-199)        ไดนิยามความหมายของ 

”คุณภาพชีวิตงาน” วาเปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงาน
ของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหน่ึงคุณภาพชีวิตงานคือประสิทธิผลขององคการ
อันเนื่องมากจากความผาสุก(Well-Beling) ในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรู
ประสบการณในการทํางานซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตในการทํางาน
จะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ  ประการแรก ชวยเพ่ิมผลผลิตขององคการ ประการที่สอง ชวย
เพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติจนเปนแรงจูงใจแกพวกเขาในการทํางาน และประการที่สาม 
คุณภาพชีวิตในการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย 

สวนแฮคแมนและซัทเทิล (Hackman and Suttle. 1977:14) เสนอวาคุณภาพชีวิตในงาน
เปนสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุก ๆ คนในองคการ ไมวาจะเปนระดับ
คนงาน หัวหนางาน ผูบริหารงาน หรือแมแตเจาของบริษัทหรือหนวยงานการมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี
นอกจากมีสวนทําใหบุคลากรพึงพอใจแลว ยังอาจสงผลตอความเจริญรุงเรืองดานอ่ืน ๆ เชน สภาพ
สังคมแวดลอม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตตาง ๆ และที่สําคัญ คุณภาพชีวิตงานจะนําไปสูความพึงพอใจ
ในการทํางานและความผูกพันองคการได นอกจากนี้ ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออก และ
อุบัติเหตุนอยลง ขณะที่ประสิทธิผลขององคการในแงขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจน
คุณภาพและปริมาณของผลผลิตสูงขึ้น 

อารเธอร  พี  บรีฟ  (Brief .1981:8) ไดใหคํานิยามของคุณภาพชีวิตการทํางานโดยกลาววา  
เปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิต  ซึ่งเปนความรูสึกทางจิตวิทยาของบุคคลตอสภาวะความเปนอยู   
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(Well – being) หรือความสุขของชีวิตโดยรวม (Whole Happiness) ซึ่งเปนความพอใจตอชีวิตหรือมี
แนวโนมตอชีวิตในทางบวก 

 ควิเบิ้ล (Quible, 1996:326) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา เปน
กระบวนการบริหาร มีผลตอส่ิงที่ตามมาที่ เปนปจจัยสําคัญของ สถานภาพของพนักงาน 
สภาพแวดลอมการทํางาน การจายคาตอบแทนและผลประโยชน ความสัมพันธระหวางบุคคล และ
การสนับสนุนที่หลากหลายขององคการ ผลของเทคนิคคุณภาพชีวิตการทํางานชวยทําใหทัศนคติ
และขวัญของพนักงานดีขึ้น ซึ่งจะมีผลทางบวกตอผลผลิต เม่ือคุณภาพชีวิตการทํางานดีขึ้น พนักงาน
จะมีความรูสึกทางบวกกับงานและกับองคการที่พวกเขาทํางานกันอยู 

อรุณี   สุมโนมหาอุดม (2542 : 23) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง  ความรูสึก
ของบุคคลซ่ึงเกี่ยวกับสภาพความเปนอยู หรือความสุขของชีวิตโดยรวมเกี่ยวกับการทํางาน  การมี
คุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน คือ การที่คนงานมีความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  พอใจในงานท่ี
ทํา และมีความเจริญกาวหนาในงาน  การทํางานที่คนงานมีสวนรวมในการทํางานเปนสิ่งสําคัญใน
การสรางคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน  จะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

สรรเสริญ   เตชะบูรพา (2545:13) ไดใหความหมายวา  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางานและมี
สุขภาพจิตที่ดี ที่พนักงานไดรับมาจากประสบการณในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของ
พนักงานและองคการ 

จากแนวความคิดหลากหลายเกี่ยวกับความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน จึงสรุปไดวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึง  ลักษณะการทํางานที่มีความสอดคลองกันระหวางความตองการ
หรือความปรารถนาในการทํางานของบุคคลกับองคการ การทําใหบุคคลมีความพึงพอใจ มีความสุข
กับการมีชีวิตที่สมบูรณทั้งดานรางกาย  จิตใจ  และสภาพที่เปนอยูในสังคม หากองคการใดสามารถ
ปรับปรุงงานใหสามารถตอบสนองความตองการสวนบุคคลของคนที่ทํางานนั้นได จะทําใหพนักงานมี
ความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความผูกพันตอองคการ และปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

2.2  องคประกอบหรือเกณฑชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ฮิวส และ คัมมิงส      (Huse and Cummings. 1985 : 199 - 200)       ไดวิเคราะหลักษณะ 

คุณภาพชีวิตในงานวามีลักษณะตาง ๆ 8 ดาน ดังนี้ 
 1.ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ “รายได
และผลประโยชนตอบแทน” หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอ และสอดคลองกับ
มาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอ่ืน ๆ  
 2.สถานภาพที่ทํางานปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ  (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึงการที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางาน
ไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเส่ียงอันตราย 
 3.การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development Of Human Capacities) หรือ 
“โอกาสพัฒนาศักยภาพ” หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสขีดความสามารถของตนจากงานที่ 
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ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแกงานที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย 
งานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวา
มีความสําคัญ และงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 
 4.ความกาวหนา (Growth) หมายถึงผูที่ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและ
ตําแหนงอยางม่ันคง 
 5.สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจากการแบงแยก
เปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 6.ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปน
ปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาค
และความยุติธรรม 
 7.ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึงภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในชวงของ
ชีวิตระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาท่ีไดคลายเครียดจากภาระหนาที่ที่
รับผิดชอบ 
 8.ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึงความรูสึกของพนักงานที่มีความ
ภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 
 ทั้งน้ี เฮอรสเบอรก (นันทนา ประกอบกิจ. 2538:38 อางอิงจาก Herzberg. 1966) กลาวถึง 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยเนนที่ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ และไมพอใจในการทํางาน 
ไดแก  ลักษณะงานที่ทํา  ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ ความเปนไดที่จะกาวหนา การไดรับความยก
ยอง สถานะตําแหนง ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา นโยบาย
การบริหารงานของหนวยงาน ความม่ันคงของงาน สภาพการทํางาน เงินเดือน ความม่ันคงของชีวิต
สวนตัว ซึ่งโดยภาพรวมแลว ปจจัยตาง ๆ เหลาน้ี จะสอดคลองและสนับสนุนแนวคิดองคประกอบ
คุณภาพชีวิตของ ฮิวส และ คัมมิงส อยางมาก 
 วิภาพร  มาพบสุข  (2540:28) กลาววา การพิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความ
หลากหลาย ในการที่มนุษยมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ไมดี ผลกระทบที่ตามมาคือ 

1. การขาดความพอใจในการทํางาน 
2. มีการหยุดงานบอย 
3. สุขภาพจิตไมดี 
4. มีการลาออกจากงานเพ่ิมมากขึ้น 
เปนผลทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลงขาดความผูกพันตอองคการ    ตนทุนการผลิต 

สูงขึ้น อาจประสบปญหาขาดทุน สงผลตอภาวะเศรษฐกิจของประเทศ ในที่สุดก็จะสงผลกระทบตอ
คนในสังคมโดยรวม 
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 คุณภาพชีวิตการทํางานเปนความรูสึกเฉพาะ ของแตละบุคคลที่แสดงออกมาในรูปของความ
พึงพอใจตอชีวิตการทํางาน  ซึ่งมีลักษณะเปนนามธรรมที่วัดไดยาก  เพราะบุคคลยอมมีความรูสึก
ความตองการและความพึงพอใจที่แตกตางกันไป ตามสภาพแวดลอมของสังคม  เศรษฐกิจและ
คานิยมของแตละบุคคลทําใหมี ผูกําหนดตัวชี้วัด คุณภาพชีวิตการทํางานออกมาในหลายลักษณะ  
โดยเชื่อวาบุคคลใดไดทํางานในหนวยงานที่มีสภาพแวดลอมดังที่ตัวชี้วัดกําหนดและมีความพึงพอใจ
ยอมจะทําใหบุคคลผูนั้นมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี 

โคสเซน (Kossen.1991 : 217 – 225) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตกอใหเกิดตัวชี้วัดในการ
ทํางาน ไดแก 
 1.  การเพิ่มคุณคาและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เปนการเปดโอกาสให
พนักงานไดรับการยอมรับ  ประสบผลสําเร็จและเจริญกาวหนา 
 2.  เพ่ิมปริมาณงาน  ทั้งในเรื่องการขยายงานและเพิ่มความรับผิดชอบ(Getting Loaded – 
Vertically and Horizontally)  เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการเรียนรูเพ่ิมมากขึ้น 
 3.  สรางสรรคงาน (Creating Whole Job) การสรางสรรคงานใหหลากหลายมากขึ้นจะทําให
สนองความตองการได  และหากพนักงานมีโอกาสที่จะใชความคิดและทักษะที่มีอยูจะทําใหเกิดความ
พึงพอใจและภูมิใจในตนเอง 
 4, มีการหมุนเวียนงาน  ฝกอบรมขามสายงานและใชทักษะหลากหลาย  (Rotating Job, 
Cross – Training and Multiskilling) จะชวยทําใหพนักงานไดเรียนรูมากขึ้น  สามารถโอนยายขาม
สายงานได  และมีโอกาสที่จะไดใชทักษะมากขึ้น 
 5. เปลี่ยนงานที่นาเบื่อไปสูงานที่ถูกใจ (Do Two “Dulls” Equal Jobs Enrichment)  จะทํา
ใหเกิดความนาสนใจและพึงพอใจมากขึ้น  โดยอาศัยวิธีการเพ่ิมคุณคาและความรับผิดชอบในงาน 
 6.  ใหการชมเชยและการยอมรับ (A Liberal Lacing of Praise and Recognition)  ซึ่งเปน
ความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยอยูแลวและสามารถทําไดหลายวิธีทั้งใชคําพูด  การสัมผัส  การ
มองแลวยิ้ม  เปนตน 
 7.  การใหคาตอบแทนที่ดี (Providing Well Pay)  อาจจะมีการเตรียมรางวัลสําหรับผูที่
ประพฤติปฏิบัติตนดี  จะเปนแรงสนับสนุนใหผูที่ขาดงานและมาทํางานสายปฏิบัติใหม 
 8.  สรางความรับผิดชอบในงาน  (Building Responsibility into Job)  เปดโอกาสให
พนักงานไดตัดสินใจไดอยางอิสระในงานที่มีความสําคัญ 
 9. มีสถานที่เลี้ยงเด็กสําหรับลูกพนักงาน  (Providing Child Care for Employees’ 
Children)  จะเปนการชวยเพิ่มขวัญกําลังใจใหกับพนักงาน  และยังชวยลดการขาดงานหรือการมา
ทํางานสายของพนักงานได 
 10.  ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน  (Modifying Work Environment)  เชน  สราง
บรรยากาศของการทํางานเปนทีม  สงเสริมใหมีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานโดยการเปดเพลง  มี
เวลาพัก  มีการออกกําลังกายเพ่ือสุขภาพ 
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 11.  มีโปรแกรมสงเสริมสุขภาพ  (Providing Wellness Program)  เพ่ือใหรางกายแข็งแรง
สมบูรณแลวจะทําใหเกิดผลดีตอตัวพนักงานเองและตองานที่ทํา  ชวยลดความเครียด  ลดภาวะของ
การเปนโรคหัวใจทําใหเกิดความสุขในการทํางาน  
 มณีรัตน   ไพรรุงเรือง (2541:4, อางอิงจาก Seashore. 1978:21-22) ไดกลาวถึงคุณภาพ
ชีวิตการทํางานวา มีวิวัฒนาการในความคิดน้ีมาเปนขั้นตอน อันเปนตัวชี้นําทางเลือกที่จะใหคําจํากัด
ความและกําหนดองคประกอบหรือตัวชี้วัด ซึ่งเขาไดสรุปขั้นตอนการวิวัฒนาการของการใหคําจํากัด
ความและสามารถใชเปนตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานไว 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 ยึดที่กําลังคนเปนหลัก (Manpower Orientation) ซึ่งในขั้นน้ีคุณภาพชีวิตการทํางาน
จะหมายถึง การจัดหารงานหรือสรางงาน เพ่ือใหมีการจางงานอยางเต็มที่ที่สุด และ การจางงานนั้น
ตองเปนการจางงานในระดับทักษะที่สูงที่สุดเทาที่บุคคลจะพึงมี 
งาน และการลวงเอา  

ขั้นที่  2   ยึดเศรษฐกิจของบุคคลเปนหลัก (Economy Man Orientation) ขั้นน้ีคุณภาพการ
ทํางาน หมายถึง การทําใหการจางงานนั้น เปนการจางงานที่จายเงินในระดับที่สูงที่สุดประกอบกับ
รางวัลตาง ๆ เทาที่ควรจะไดใหแกพนักงาน ตามสมควรแกสภาพเศรษฐกิจ 
 ขั้นที่  3   ยึดความผาสุกเปนหลัก (Welfare Orientation) ขั้นนี้คุณภาพชีวิตการทํางาน 
หมายถึง การดูแลเอาใจใสเรื่องตนทุนการผลิตใหมากขึ้น โดยเฉพาะท่ีเกิดขึ้นจากการทํางาน ในขั้นน้ี
นั้นตัวชี้วัดที่เพ่ิมขึ้นจากขั้นอ่ืน ๆ ก็คือ การหารายได เพ่ือมาบํารุงรักษาตนทุนที่เกิดขึ้นจากการเลิก
จางงาน การเจ็บปวยจากการทํางานและอัตราการบาดเจ็บจากการทํางานจนกระทั่งการใหผล
ประโยชนอยางเปนธรรมแกชนทุกชั้น ทุกระดับในองคการ 
 ขั้นที่  4  ยึดความประทับใจของพนักงานเปนหลัก (Employee Attraction Orientation) ใน
ขั้นนี้เพ่ิมตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานโดยเนนไปที่ ลักษณะของงานและสภาพแวดลอมการทํางาน 
โดยไมเนนในเชิงเศรษฐกิจ คือ พิจารณาในเรื่องความสามารถของคนงานในจุดที่นาสนใจตลอดจน
การบํารุงรักษาคุณสมบัติที่ดีของพนักงาน และการลวงเอาความสามารถที่แทจริงของพนักงาน
ออกมาใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน การแกปญหาในเรื่องการรองเรียน โอกาสในการ
ปรับปรุงตนเองของคนงาน ความมีอิสระในการทํางาน เปนตน 
 ขั้นที่ 5   ยึดการสงเสริมสนับสนุน   การดําเนินชีวิตเปนหลัก    (Life-Enhancement 
Orientation) ในขั้นนี้จะพิจารณาเพ่ิมเติมในเรื่องของผลิตผลไดจากการจางงาน โดยเฉพาะในเรื่อง
คุณภาพการทํางานทั้งหมดของบุคคล ตัวชี้วัดในขั้นนี้ ก็เชน งานที่มีสวนรวมในการสรางการเรียนรู
และการพัฒนาตนเองของพนักงาน โอกาสในการคิดสรางสรรคของบุคคลและการเสนอใหมีการ
เปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะเรื่องงาน เปนตน 
 จากแนวความคิดขางตน พบวาจะมีลักษณะคลายคลึงกัน และในปจจุบันน้ีองคการตาง ๆ ก็
ไดหันมาใหความสนใจในเรื่องของคุณภาพชีวิตการทํางานมากขึ้น ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดสนใจที่จะ
ทําการศึกษาองคประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน ตามแนวความคิดของ ฮิวส และ คัม
ม่ิงส  (Huse and Cummings. 1985 : 198-200) ดังนี้  คือ ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  
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สภาพที่ทํางานปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
ความกาวหนา สังคมสัมพันธ ลักษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน และความภาคภูมิใจใน
องคการ 
 2.3   ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 สโกรแวน (Skrowan. 1983:492) สรุปถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางาน ไวดังนี้ 
 1. เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 
 2. ทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้นอยางนอยที่สุด ก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 
 3. ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น จากการที่พนักงานมีสวนรวมและสนใจงานมากขึ้น 
 4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยจากการทํางานซ่ึงจะสงผลตอการลดตนทุน
คารักษา พยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกัน ดานสุขภาพ และการลดอัตรา การจายผลตอบแทน
คนงาน 
 5. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถ ในการสลับสับเปลี่ยนพนักงานมีมาก
ขึ้น ซึ่งเปนผลมากจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการทํางานที่
เพ่ิมขึ้น 
 6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เน่ืองจากความนาสนใจที่เพ่ิมขึ้นขององคการ
จากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขององคการ 
 7. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 
 8. ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ
การใหสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและเคารพสิทธิของพนักงาน 
 9. ทําใหเกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดี ตามมาตรฐานความเปนอยูที่ดี 
 วลัยพร   ศิริภิรมย (2541:41) ไดสรุปวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีสวนสงเสริมใหเกิดการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไดทั้งในลักษณะของการเปนมรรควิธี(Means)และมรรคผล (Ends) ของกัน
และกันได อันสงผลตอการพัฒนาในที่สุด อีกทั้งยังเปนสวนสงเสริมเก้ือหนุนใหคุณภาพดีขึ้นได 
กลาวคือ ถาคนเรามีชีวิตการทํางานที่เหมาะสม พอใจ มีความสุข เชน มีงานตรงกับความรู
ความสามารถ เงินเดือนดี มีความกาวหนาในอนาคต มีความสุขในการทํางาน มีความหวังในการ
ทํางาน ขณะเดียวกันหนวยงานก็ประสบความสําเร็จ มีผลปรากฏยังความเจริญกาวหนาใหกับ
หนวยงาน โดยรวม เรียกวาทั้งหนวยงาน และผูปฏิบัติงานมีความพอใจรวมกันยอมแสดงใหเห็นวา 
หนวยงานนั้นมีคุณภาพชีวิตในการทํางานของผูปฏิบัติงานดี ซึ่งเปนสวนชวยสงเสริมใหคุณภาพชีวิต
โดยรวมของทรัพยากรมนุษยในสังคมดีตามไปดวย 

กรีนเบิรกและบารอน (Greenberg and Baron.  1995:647)  กลาววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานทําใหเกิดประโยชนที่ดี 3 ดาน ไดแก ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 
สรางความรูสึกผูกพันตอองคการ และลดอัตราการเปลี่ยนงาน ทําใหผลผลิตสูงขึ้น และเพ่ิม
ประสิทธิผลขององคการ เชน ผลกําไร การบรรลุเปาหมายขององคการ การที่จะบรรลุเปาหมายของ
องคการ และการที่จะบรรลุวัตถุประสงคทั้ง 3 ประการ ฝายบริหารและพนักงานจะตองมีสวนในการ 
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กําหนดแผนรวมกันและแผนนั้นไดถูกนําไปปฏิบัติอยางสมบูรณ นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทํางาน
ยังเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคการ โดยเก่ียวของกับการเพ่ิมขึ้นของผลผลิต และการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตที่เก่ียวกับพนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในเรื่องที่เก่ียวของกับการทํางาน 
การตอบสนองความตองการ ความพึงพอใจของพนักงาน ทําใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํางาน
อยางเต็มที่ ดังน้ัน นักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบ เพ่ือสรางสภาพการ
ทํางานใหมีแรงจูงใจ ความพึงพอใจและสรางความผูกพันองคการซ่ึงเปนปจจัยที่เพ่ิมผลการ
ปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตการทํางาน 

จากแนวคิดขางตนจึงสรุปไดวา ผลของการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานน้ัน ถือไดวาเปน
การสงเสริมการทํางานของผูปฏิบัติงานใหมีแรงจูงใจ ในการทํางานมีความพึงพอใจในการทํางานและ
มีความผูกพันตอองคการมากขึ้น จนนําไปสูความสําเร็จในการทํางานรวมกันกับองคการ 

 

3.ประวัติความเปนมาของการไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย 
ไฟฟามีบทบาทอันสําคัญย่ิง ตอความเจริญกาวหนา ในทุกๆดานของประเทศ เนื่องจาก

ไฟฟา เปนสวนหนึ่ง ในโครงสรางพ้ืนฐานที่ ใชในการดําเนินกิจกรรมทุกประเภท สรางผลผลิต ชวย
สงเสริมใหเกิดการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมอยางตอเน่ือง ดังนั้นอัตราการใชไฟฟาของประเทศ มี
ความสัมพันธโดยตรง กับปริมาณการขยายตัว ของผลิตภัณฑมวลรวมประชาชาติ รายไดประชาชาติ 
การขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศกิจการไฟฟาในประเทศไทย เริ่มเปนรูป เปนรางขึ้นเม่ือ 
บริษัทจากประเทศเดนมารก ไดขอสัมปทานผลิตกระแสไฟฟา เพ่ือใช เดินรถรางจากบางคอแหลม 
ถึงพระบรมมหาราชวัง เปนคร้ังแรก และไดขยายการผลิตไฟฟาเพื่อแสงสวาง โดยติดตั้งระบบผลิตที่
ม่ันคง ถาวรขึ้นที่วัดเลียบ (ที่ตั้งการไฟฟานครหลวงในปจจุบัน) ตอมาในป 2457 โปรดเกลาใหตั้ง
โรงไฟฟา ขึ้นอีก 1 โรง เรียกวาการไฟฟาหลวง สามเสน ซึ่งตอมา มีฐานะเปน กองหน่ึงของกรม
โยธาเทศบาล กระทรวงมหาดไทย และในที่สุด ไดรวมเขากับกิจการไฟฟากรุงเทพฯ (วัดเลียบ) จน
กลายมาเปนการไฟฟานครหลวงในปจจุบัน เปนรัฐวิสาหกิจที่มีหนาที่ในการจัดหาและบริการดาน
การจําหนายกระแสไฟฟา ใหแกผูใชไฟฟาประเภทตาง ๆ ประมาณ 2.0 ลานราย โดยมีพ้ืนที่ความ
รับผิดชอบ ประมาณ 3,192 ตารางกิโลเมตร ครอบคลุมพ้ืนที่ในกรุงเทพมหานคร จังหวัด
สมุทรปราการและจังหวัดนนทบุรี  

องคกรที่ดําเนินกิจการไฟฟาในระยะแรก มี 2 แหง  การไฟฟากรุงเทพ เม่ือป พ.ศ.2430 
รัฐบาลไดใหสมัปทานการเดินรถรางแก นายจอหน  ลอฟตัส กับ นาย เอ. ดู เปลซี เดอ ริเชอเลียว  
เน่ืองจากยังไมมีไฟฟาจึงตองใชมาลากเปดดําเนินการอยูพักหน่ึง แตขาดทนุจึงตองโอนกิจการให
บริษัทเดนมารก  เม่ือป พ.ศ. 2435  บริษัทเดนมารกเปลี่ยนมาใชรถรางไฟฟา  ในป  พ.ศ.2437  
ขณะนั้นประเทศสวนใหญในยุโรปยังไมมีรถรางไฟฟา แมแตกรุงโตเกียวซึง่เปนเมืองหลวงของ
ประเทศญ่ีปุนกวาจะมีรถรางไฟฟาใชก็หลังเมืองไทยรวมสิบปในปพ.ศ. 2443 บริษัทเดนมารกขาย
กิจการใหแก  บริษัท บางกอกอีเล็คตริคซิตี้ ไลท ซินดิเคท  แตกิจการไมเจริญเทาที่ควรจึงไดโอน 
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กิจการใหบริษัทไฟฟาสยาม จํากัด   มีชาวเดนมารกชือ่ นายออก เวสเตนโฮลส  เปนผูดําเนินการ ตั้ง
สํานักงานอยูที่วัดเลยีบจนกระทั่งป พ.ศ.2482    จึงไดเปลี่ยนชื่อเปน  บริษัทไฟฟาไทยคอรปอเรชั่น 
จํากัด  ในป พ.ศ. 2493     เม่ือหมดสัมปทานรัฐบาลจึงเขาดําเนินงานแทน และเปลี่ยนชื่อมาเปนการ
ไฟฟากรุงเทพ เปนหนวยงานหน่ึงของกระทรวงมหาดไทยทําหนาที่ผลติและจําหนายกระแสไฟฟาแก
ประชาชน ทีอ่าศัยอยูในบริเวณตอนใตของคลองบางกอกนอยและคลองบางลําภู  กองไฟฟาหลวง
สามเสน เดิมชื่อ กองไฟฟาสามเสนกําเนิดขึ้นจากพระราชดําริของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา
เจาอยูหัว ทีท่รงตระหนักถึงความสําคญัของพลังไฟฟาและสายพระเนตรอันยาวไกลของพระองควา 
ตอไปบานเมืองจะเจริญขึ้นไปทางดานเหนือของพระนครจึงทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯใหสราง
พระราชวังดุสติ เปนที่ประทับโดยที่พระที่นั่งอนันตสมาคมเปนทองพระโรง  เพ่ือใหไดกําลังไฟฟา
ราคาถูก    และสะดวกในการเดินเครื่องสูบน้ําของการประปาดวยทรงโปรดเกลาฯ ให เจาพระยายม
ราช (ปน สุขมุ) เสนาบดีกระทรวงนครบาล และผูบังคับบัญชากรมสุขาภิบาลในขณะนั้นดําเนินการ
สรางโรงไฟฟา เพ่ือผลิตกระแสไฟฟาจําหนายแกประชาชนโดยใหมีการจัดการเชนการคาขายทั่วไป
หรือรัฐวิสาหกิจในปจจุบัน   
  เจาพระยายมราช   จึงกูเงินจากกระทรวงการคลังจํานวน 1,000,000 บาท    โดยเสีย
ดอกเบี้ยรอยละ4ตอปเพ่ือเปนคาใชจาย ในการสรางโรงไฟฟาและการดําเนินงานผลิตจําหนาย
กระแสไฟฟา  และขอโอน นายเอฟ บี ชอว   นายชางไฟฟาชาวอังกฤษจากกรมโยธาธิการมา 
เปนผูควบคุมการกอสรางโรงไฟฟา   ใชวิธเีรียกประกวดราคา   และบรษิัท อัลเกไมเน   อีเลคตริค
ซิตี้เกเซ็ลซาฟทจํากัด(Allgameine Elektricitats Gesellsehaft)  หรือที่รูจักกันดีในปจจุบันนี้ในนาม
บริษัทAEGจากประเทศเยอรมันนีเปนผูประมูลไดและทาํการกอสราง   จนกระท่ังวันที ่ 20 ธันวาคม 
พ.ศ. 2456     กองไฟฟาหลวงสามเสนจึงไดเริ่มทดลองเดินเครื่องจักรผลิตกระแสไฟฟาเปนครั้งแรก 
และเริ่มจําหนายไฟฟาใหแกประชาชนอยางเปนทางการราวตนป  พ.ศ. 2457     โดยมีเขตจําหนาย
อยูบริเวณตอนเหนือของคลองบางกอกนอยและคลองบางลําภู " ตอมารัฐบาลสมัย พลเอกถนอม 
กิตตขิจร    ไดรวมองคการทั้งสองเขาดวยกันเปน  การไฟฟานครหลวง " 

ซึ่งการไฟฟานครหลวงเปนรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปโภค จัดตั้งขึ้นโดยพระราชบัญญัติการ
ไฟฟานครหลวง พ.ศ.2501 ซึ่งมีการแกไขเพิ่มเติมในป พ.ศ.2530 และ พ.ศ. 2535 มีพ้ืนที่ดําเนินการ
ในเขตกรุงเทพมหานคร จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดนนทบุรี รวมเปนพ้ืนที่ประมาณ 3,192 
ตารางกิโลเมตร โดยมีวัตถุประสงคในการจัดตั้ง คือ จัดใหไดมาและจําหนายพลังไฟฟาและดําเนิน
ธุรกิจเก่ียวกับพลังงานไฟฟาและธุรกิจอ่ืนที่เก่ียวเนื่อง หรือที่เปนประโยชนแกการไฟฟานครหลวง 
สถานที่ตั้งการไฟฟานครหลวง มี 18 เขต ไดแก 1.วัดเลียบ 2.คลองเตย 3.สามเสน  4.บางใหญ  5.
นนทบุรี  6.บางเขน  7.บางกะป 8.มีนบุรี  9.บางพลี  10.สมุทรปราการ 11.ยานนาวา  12.ราษฎร
บูรณะ  13.บางขุนเทียน  14.ธนบุรี  15.ลาดพราว  16.ลาดกระบัง  17.ประเวศ 18.บางบัวทอง    ซึ่ง
แตละเขตมีหลักในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
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ภารกิจในการปฏิบัติงาน 
1. พัฒนาสูองคกรสมรรถนะสูง โดยมีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ยึดหลักการ

กํากับดูแลกิจการที่ดี เสริมสรางภาพลักษณใหเปนที่เชื่อถือไววางใจ รวมทั้งรับผิดชอบตอสังคมและ
สิ่งแวดลอม  

2.  ดําเนินธุรกิจไฟฟาใหมีการเติบโตอยางม่ันคง โดยมีระบบจําหนายที่มีคุณภาพเชื่อถือได
และปลอดภัย พรอมใหบริการที่เปนเลิศ  

3.  สรางการเติบโตอยางยั่งยืนในธุรกิจเก่ียวเนื่องที่มีโอกาสและศักยภาพ 
แนวทางในการดําเนินงาน 
1. พัฒนาองคกรใหเปนองคกรสมรรถนะสูง (High Performance Organization)  

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร  
1.1   พัฒนาทรัพยากรบุคคล     ใหมีขีดความสามารถ    มีผลตอบแทนที่เหมาะสม  

เพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางาน  
1.2   สรางวัฒนธรรมองคกรที่สอดคลองกับวิสัยทัศน 
1.3   สรางมูลคาเพ่ิมจากการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางตอเน่ือง  
1.4   บริหารจัดการดวยหลักการกํากับดูแลกิจการที่ดี  
1.5  พัฒนาปรับกระบวนงานเพือ่การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธผิล  

โดยคํานึงถึงการมีสวนรวมของผูมีสวนไดเสีย  
2. ดําเนินธุรกิจหลักอยางม่ันคงโดยเนนคุณภาพของระบบจําหนายและบริการที่เปนเลิศ  

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร  
2.1  สามารถจายไฟฟาอยางเพียงพอตอเน่ืองดวยระบบจําหนายที่ม่ันคงและเชื่อถอื 

ได  
2.2  รักษาการเตบิโตของรายไดจากธุรกิจหลักอยางตอเน่ือง      และลดตนทุนการ 

ดําเนินงาน  
2.3  พัฒนาการบริหารใหดีเลิศ เพ่ือสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา  
2.4  เพ่ิมจํานวนลูกคาใหมแตละประเภท  

3.  สรางมูลคาเพ่ิมจากทรัพยากร และโอกาสในธุรกิจเก่ียวเนื่อง    ที่มีศักยภาพวตัถุประสงค 
เชิงยุทธศาสตร  

3.1 เพ่ิมกําไรจากธุรกิจเก่ียวเนื่อง 
3.2  จัดตั้งและพัฒนาธุรกิจที่มีโอกาสและศักยภาพ      ใหสามารถแขงขันได  และ 

เติบโตเชิงรุก 
3.3 ใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 
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จรรยาบรรณในการทํางาน 
1.    จัดจําหนายใหเพียงพอ กับความตองการ เชื่อถือได  ปลอดภัย       และมีคุณภาพตาม 

มาตรฐานสากล และใหบริการที่เก่ียวเนื่องในราคาที่เปนธรรม 
 2.  กําหนดมาตรฐานคุณภาพบริการ และปฏิบัติตามเง่ือนไขตาง ๆ อยางเครงครัด และ
รักษาไวซึ่งคุณภาพของการบริการใหไดมาตรฐานตลอดเวลา 
 3.   ใหบริการท่ีสุภาพ สะดวก รวดเร็ว ดวยความเสมอภาค และมุงม่ันในการพัฒนาการ
บริการ รวมทั้งแสวงหาชองทางที่จะเพ่ิมประโยชนใหแกลูกคาอยางตอเน่ือง 
 4.   เปดเผยขาวสารขอมูล ดานบริการ อัตราคาไฟฟา  และคาบริการตาง ๆ อยางครบถวน 
ถูกตอง ทันตอเหตุการณ 
 5.  จัดระบบเพ่ือใหลูกคาและประชาชน สามารถรองเรียนหรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ
ไฟฟาหรือบริการไดอยางสะดวก และมีการดําเนินการอยางดีที่สุดเพ่ือใหลูกคาประชาชน ไดรับการ
ตอบสนองผลอยางรวดเร็ว 
 6. รักษาความลับของลูกคาอยางจริงจังและสมํ่าเสมอ รวมถึงไมนํามาใชเพ่ือประโยชนของ
ตนเอง และผูที่เก่ียวของโดยมิชอบ 
 

4.  ผลงานวิจัยในประเทศ และตางประเทศที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 

 รังสิมา    ศิริพันธุ   (2535) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในงานที่ดีของพนักงานบริษัท ไทยประกัน
ชีวิต จํากัด พบวา พนักงานสวนใหญประมาณรอยละ 50 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานสูง รองลงมา
อยูในกระดับกลางและระดับต่ํามีสัดสวนใกลเคียงกันผลการศึกษาแสดงวา หลักมนุษยสัมพันธภายใน
หนวยงานเปนสิ่งที่สําคัญ และจําเปนอยางยิ่งตอการมุงพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานใหพนักงาน 
โดยหัวหนาจะตองทํางานเปนหัวหนาที่ดีและเขาใจบทบาทของตัวเองในการเปนนักบริหารบุคคลและ
ปฏิบัติตนตามหลักธรรมของผูบริหาร ซึ่งจะเปนการสรางสัมพันธอันดี ระหวางบุคคลภายใน
หนวยงาน สรางความเขาใจที่ถูกตองและสงเสริมบรรยากาศการทํางานอันจะนําไปสูผลสําเร็จ
ทางการบริหารและผลสําเร็จโดยรวมขององคการดวย 
 มาดี   ธรรมสัจจกูล  (2535) ไดทําการวิจัยปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานควบคุม
ประพฤติตอกรมควบคุมการประพฤติ กลาววา เพศเปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพัน
ตอองคการ เม่ือเปรียบเทียบกันแลว ผูหญิงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศชาย โดยมีผูให
ความเห็นวา อาจเนื่องมาจากอุปสรรคทางดานอาชีพที่ผูหญิงตองการเอาชนะมีมากกวาผูชาย จึงมี
ความรักและความผูกพันตอองคการที่ตนเปนสมาชิกอยูมากกวา และไมตองการใหองคการลมไป ซึ่ง
อาจตองหางานทําใหม 
 สะอาด  วงศอนันตนนท (2538) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน 
ประสบการณในการทํางาน และบทบาททางวิชาชีพกับความผูกพันตอองคการของพยาบาลใน 
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โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ความ
มีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายในการทํางาน ความมีเอกลักษณของงานความสําคัญของงาน 
ผลปอนกลับของงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงพิงได 
ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงานและองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ความขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือใน
บทบาท มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ 
 บุษยาณี    จันทรเจริญสุข (2538) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูคุณภาพชีวิตงาน กับความผูกพัน
องคการ : ศึกษากรณีขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ เปนการวิจัยเชิง
สํารวจ เพ่ือศึกษาถึงระดับความผูกพันองคการและองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ
ของขาราชการสถาบัน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามจํานาน 69 ขอ แบงเปน 3 สวน สวนแรก ถาม
ขอมูลสวนบุคคล สวนที่ 2 สอบวัดระดับความผูกพันองคการ และสวนที่ 3 สอบวัดระดับการรับรู
คุณภาพชีวิตงาน คาความเชื่อม่ันของแบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .9376 กลุมตัวอยางเปนขาราชการ
จํานวน 292 คน ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางแบบลําดับขั้นตามสัดสวนสายงานจากจํานวนประชากร
ทั้งสิ้น 900 คน สถิติที่ใชวิเคราะหประกอบดวยคามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบคาที (t-test) และสหสัมพันธเพียรสัน ผลการศึกษา
สรุปไดวา 

1. ขาราชการสถาบันมีระดับ การรับรูคุณภาพชีวิตและความผูกพันองคการโดยรวมสูง 
2. ในประเด็นของลักษณะสวนบุคคลน้ัน สายงาน ระดับการศึกษา  และระดับตําแหนง  

ไมมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคการ แตไดพบวาผูที่มีอายุมากกวามีระดับความผูกพันองคการ
สูงกวาผูที่มีอายุนอยกวา และผูชายมีระดับความผูกพันสูงกวาผูหญิง 
 3. การรับรูคุณภาพชีวิตงานของขาราชการทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการ 
 วาที่ รอยตรีอภิชัย    ศรีเมือง (2539) ศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานและลูกจางเทศบาลในจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยไดทําการวิจัยทั้งในเชิงคุณภาพและ
ปริมาณโดยในเชิงคุณภาพไดทําการศึกษาโยการสํารวจเอกสาร และนํามาวิเคราะหคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน โดยอาศัยแนวทางของริชารด อี วอลตัน (Richard E. Walton. 1971) สวนในเชิงปริมาณ
ไดทําการเลือกกลุมประชากรที่เปนพนักงานและลูกจางชองเทศบาลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช 
มาทําการศึกษา พบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานและลูกจางเทศบาลในจังหวัด
นครศรีธรรมราชทั้ง 3 แหง จัดอยูในระดับปานกลาง สวนการทดสอบสมมติฐานนั้นพบวา ความ
แตกตางในดาน เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพการจางงาน ขนาดของเทศบาลและ
หนวยงานภายในเทศบาลไมไดมีผลทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานและลูกจางเทศบาล
ในจังหวัดนครศรีธรรมราชมีความแตกตางกัน  ณ นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% สวน
ความแตกตางในเร่ือง ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชามีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานซ่ึงเปนเพียงตัว
แปรเดียวที่เปนการยอมรับในสมมติฐาน 
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 สรวงสวรรค  ตะปนตา (2541) ทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของชางการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ ชางไฟฟาฝายบํารุงรักษาและฝายเดินเครื่อง
จํานวน 225 คน จากผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง และลักษณะ
สวนบุคคลที่สัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และมีอํานาจทํานายระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของชางน้ันขึ้นอยูกับตําแหนงและประสบการณการทํางานเปนสวนใหญ 
 นฤดล   มีเพียร (2541) ศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน) จากผลการศึกษาพบวาขอมูลระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือแยกพิจารณาระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในแตละมิติพบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานความม่ันคง 
และความกาวหนาในงาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ มิติดานบูรณาการทาง
สังคม มิติดานการทํางานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับปานกลาง สําหรับมิติดานความเก่ียวของและ
เปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับสูง สวนมิติดานสภาพการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย และมิติดาน
สิทธิของพนักงานอยูในระดับปานกลางคอนขางต่ํา โดยภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี 
 ภูวนัย   นอยวงศ  (2541)  ทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานปฏิบัติการใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส : ศึกษากรณีเฉพาะบริษัท มินิแบไทย  จํากัด  โดยศึกษา
พนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 365  คน พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปาน
กลาง และพบวาปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได และประสบการณ ในการทํางานมีผล
ทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานแตกตางกัน 
 ภัทรา  หิรัญรัตนพงษ (2542)  ไดศึกษาถึงการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัทไดก้ิน  อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวาพนักงานที่มีอายุมาก  
อายุงานมาก และสมรสแลว จะมีความผูกพันกับองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอยและโสด  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.003,0.001 และ 0.08  ตามลําดับ และพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง  
จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํา แตไมถึงนัยสําคัญทางสถิติ และ
ยังพบวาพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริง และคาดหวังสูงจะมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวา  พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริงและคาดหวังต่ํา  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  0.001  และ 0.002  ตามลําดับ และพนักงานที่มี คุณภาพชีวิต  ชีวิตการทํางานที่
เปนจริงและที่คาดหวังตางกันนอยจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่เปนจริงและคาดหวังตางกันมาก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 วิชาญ    สุวรรณรัตน (2543)  ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายปฏิบัติการบิน  บริษัท  การบินไทย  จํากัด  (มหาชน)  
พบวา  พนักงานฝายปฏิบัติการบิน  มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง  และมีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง  และยังพบวา  พนักงานฝายการบินที่มีตําแหนงงานและรายไดที่
แตกตางกัน  มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   0.001    
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สวนระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  และระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ  
โดยรวมแตกตางหันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  และยังพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  0.516 
 

งานวิจัยตางประเทศ 
เฮอรเบิรต (Herbert. 1971) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต จากผลการวิจัยพบวา 

คุณภาพชีวิตของบุคคลจะมีความสมบูรณไดนั้น  จะตองประกอบดวยปจจัย 4 ดาน คือ  
1.  มีการตอบสนองความตองการดานรางกาย 
2.  มีการพัฒนาตนเองและความเจริญของบุคคล  
3.  การมีความสัมพันธอยางใกลชิดของสมาชิกในสังคมปฐมภูมิ  
4.  การติดตอสัมพันธกับบุคคลในสังคมในฐานะที่ตนเปนสมาชิกในสังคมนั้น 
พูการมิ และลารสัน (Fukami and Larson. 1984) ทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของ

พนักงานขนสง 114 คน จากการวิเคราะหดวยคาสหสัมพันธและการวิเคราะหถดถอยพบวาปจจัยที่
สงผลตอความผูกพันทางบวกไดแก อายุ อายุงาน ลักษณะงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และ
การเขากับผูรวมงานได สวนปจจัยที่มีความสัมพันธทางลบ คือระดับการศึกษาและความเครียดใน
งาน เม่ือวิเคราะหถดถอยตอพบวาตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันองคการ คือ อายุงาน 
ระดับการศึกษา ขอบเขตของงานและความเครียดในงานตามลําดับ 

แมทธิว (Mathieu. 1991) วิเคราะหองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในงานและลักษณะ
ความผูกพันองคการ โดยทําการสํารวจจากทหารใหม 588 คน โดยใชตัวแปรลักษณะสวนบุคคล ตัว
แปรความตึงเครียดในบทบาทซึ่งประกอบไปดวย ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท 
ตลอดจนบทบาทที่เปนภาระมากเกินไป และตัวแปรของประสบการณที่ทหารเหลาน้ีไดรับจากการให
ฝกฝนในหนวย ซึ่งประกอบไปดวยลักษณะของงาน จํานวน 5 ลักษณะ ไดแก ความหลากหลายใน
รูปแบบการดําเนินการฝก ความมีอิสระ การมีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การไดผลปอนกลับ และ
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของลักษณะการฝก สวนองคประกอบดานความพึงพอใจในงานได
พิจารณาในดานสภาพการทํางาน ผูบังคับบัญชา และรางวัลตอบแทน  ผลการวิจัยพบวาองคปรกอบ
ที่มีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกผูกพันองคการ ไดแก ลักษณะการฝก ความพึงพอใจใน
ประสบการณที่ไดรับจากการฝก ความสมานฉันทในกลุม ขณะที่ความเครียดที่ไดรับมีความสัมพันธ
ทางลบกับความผูกพันหนวยฝก 

บร็อคเนอรและคณะ (Brockner and others. 1992) ศึกษาจากพลเมืองชาวชิคาโกจํานวน 
804 ราย จากการวิเคราะหดวยคาสหสัมพันธและการวิเคราะหถดถอยพบวาการที่พนักงานรับรูวา
องคการปฏิบัติตอเขาดวยความเปนธรรมมีความสัมพันธทางบวก กับความผูกพันองคการ และผลจะ
เปนไปตามหลักกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) นอกจากนี้ หากพนักงาน 
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พบวาตนไมไดรับการปฏิบัติจากองคการอยางเปนธรรม ระดับของความผูกพันองคการจะลดลงอยาง
รวดเร็ว สงผลไปสูการออกจากองคการในที่สุด 
 มารติน และฮาฟเฟอร (Martin and Harfer. 1995) ไดศึกษาถึงการเชื่อมโยงระหวางการ
เปลี่ยนงานและการมีสวนรวมในงานและความผูกพันตอองคการ พบวาการมีสวนรวมในงานและ
ความผูกพันตอองคการมีผลกระทบตอการเปลี่ยนงาน พบวาความตองการภายนอก(Intrinsic 
Needs) เชน งานที่ทาทายกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการมีสวนรวมในงาน ความตองการภายนอก
(Extrinsic Needs) เชน คาจางสวัสดิการ และโอกาสในการเลื่อนตําแหนง มีผลตอทัศนคติความ
ผูกพันองคการ และยังพบอีกวาการออกแบบงานใหมใหพนักงานมีสวนในการตัดสินใจดวยตนเอง
มากขึ้น จะชวยเพ่ิมการมีสวนรวมในงานใหมากขึ้นอีกดวย 

หลุยส (Louis. 1998) ไดศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยม
เก่ียวกับความผูกพันและประสิทธิภาพแหงตน พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูสนับสนุนความ
ผูกพันตองานและประสิทธิภาพแหงตน ในโรงเรียน 8 แหง โดยแสดงใหเห็นวา รูปแบบของ
ความสัมพันธของคุณลักษณะ ของสถานที่ทํางานกับอิทธิพลของพฤติกรรม ทัศนคติและคุณลักษณะ
ทางจิตใจ มีผลกระทบตอการสอน จากการสังเกตในชั้นเรียน และขอมูลจากการสํารวจพบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานสามารถวัดไดวามีความเกี่ยวของอยางมากกับความผูกพันของครูและ
ประสิทธิภาพแหงตน 
 



บทที่ 3 
การดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) โดยมีแบบสอบถาม 
(Questionnaires) เปนเครื่องมือ เพ่ือรวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยางของประชากร โดยศกึษาเรื่อง 
“ความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวติในการทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย)” เพ่ือใหเปนไปตามความมุงหมายที่กําหนด
ไว ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1. การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทํา และการวเิคราะหขอมูล 
 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี   คือ พนักงานกลุมสนับสนุนและปฏิบัติการของ
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย  เขตคลองเตย จํานวน   1,691 คน(ไมรวมพนักงานสวนกลาง) 
ประกอบไปดวยพนักงานฝายควบคุมระบบไฟฟา(ฝคฟ.)จํานวน 524 คน   พนักงานฝายบํารุงรักษา
ระบบไฟฟา(ฝบร.) จํานวน 364 คน       พนักงานฝายออกแบบและควบคุมงาน(ฝอบ.)จํานวน 170 
คน พนักงานฝายกอสราง (ฝกส.) จํานวน 448 คน และพนักงานฝายจัดการทรัพยสินและรักษาความ
ปลอดภัย(ฝทภ.) จํานวน 185 คน      (ที่มา:ฝายทรัพยากรมนุษย การไฟฟานครหลวงแหงประเทศ
ไทย เขตคลองเตย เดือนเมษายน พ.ศ.2550)  
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี   คือ    พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
(เขตคลองเตย)  ซึ่งในการวิจัยคร้ังน้ีทราบจํานวนประชากรที่แนนอน  (Finite Population) ผูวิจัยจึง
ไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณของ  Taro Yamane    (Yamane. 1967: 886-887) 
โดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95%  และยอมใหมีความคาดเคลื่อนในการประมาณคาไมเกิน 5% 
ซึ่งจะไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 339 คน ซึ่งสามารถคํานวณไดดังน้ี 
 
 
 
 
 



 34

 

n    =        N 
                     1+N(e)2                          

 
เม่ือ             n    =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 

                                N    =   ขนาดของประชากร 
                                e     =   คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
ไดดังนี้    

n    =           1,691     
             1+1,691 (0.05)2 

   
                             =  323.48 ประมาณ 323 คน 
 

  ผูวิจัยเพ่ิมกลุมตัวอยาง 5% ของกลุมตัวอยางที่คํานวณได เทากับ 16 คน รวมกลุม
ตัวอยางที่ ใช ในการวิ จัยทั้ งสิ้น 339 คน และจากกลุมตัวอยางที่ กําหนด ผูวิ จัยทําการเก็บ
แบบสอบถามไดทั้งสิ้น 339 ชุด คิดเปนจํานวนที่เก็บไดทั้งสิ้น 100% 
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 

1. วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานแตละฝายของการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย เขตคลองเตย โดยกําหนดขนาดกลุมตวัอยาง 339 คน จากจํานวนประชากรทั้งหมด 
1,691 คน ทําการสุมตัวอยางแตละชัน้ภูมิดวยวิธีการกําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้น
ภูมิ (Proportional Stratified Sampling) โดยคํานวณจากสูตร (บุญเรียง ขจรศิลป, 2543)  
                                                                         
                                                     fs              =      ns   x   n   
                                                      N                                                 
     เม่ือ  fs         แทน    สัดสวนในการสุมของแตละชั้นภูมิ 
              ns     แทน    ขนาดของกลุมตัวอยางจากแตละชั้นภูมิ 
                               n      แทน    ขนาดของกลุมตัวอยางทัง้หมด  
                          N      แทน    ขนาดของกลุมประชากร 
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ตาราง 2 จํานวนกลุมตวัอยางของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย เขตคลองเตย  
   แตละชั้นตามฝายงาน   
 
กลุมสนับสนุนและปฏิบัติการ จํานวนพนักงานในฝาย จํานวนตัวอยางท่ีตองทําการสุม 

ฝายควบคุมระบบไฟฟา 524 คน 339 x 524 / 1,691 =105 คน 
ฝายบํารุงรักษาระบบไฟฟา 364  คน 339 x 364 / 1,691 = 73 คน 
ฝายออกแบบและควบคุมงาน 170 คน 339 x 170 / 1,691 = 34 คน 
ฝายกอสราง 448  คน 339 x 448 / 1,691 =  90 คน 
ฝายจัดการทรัพยสินและ
รักษาความปลอดภัย 

185 คน 339 x 185 / 1,691 = 37 คน 

ที่มา : ฝายทรัพยากรมนุษย การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เขตคลองเตย 
 

2. วิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามความสะดวก เพ่ือใหไดตัวอยางพนักงานตามที่กําหนด 
 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยโดยการออก
แบบสอบถาม  (Questionnaires) โดยสรางเคร่ืองมือและทําการหาคณุภาพของเครื่องมือ ดังนี้  
 
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ 
 1. ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา และผลการวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถามใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองตามวตัถุประสงคของการวิจัย 

 2.  กําหนดขอบเขตและประเด็นคําถามใหสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย 
 3. ดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยแบงแบบสอบถามออก 1 ชุด ประกอบไปดวย 3 สวน 
คือ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับลักษณะขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
อายุ  สถานภาพการสมรส   ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
 โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย มีคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ  
(Simple-dichotomy question) จํานวน 1 ขอและคําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-choice 
question) จํานวน 4 ขอ 
 ไดทําการใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
 ขอที่ 1   เพศ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal scale) 

 ขอที่ 2  อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
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 ขอที่ 3  สถานภาพการสมรส ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ขอที่ 4  ระดับการศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal scale) 
 ขอที่ 5 ระยะเวลาการปฏบิตัิงาน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

  
 สวนที่ 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกบัคุณภาพชีวติในการทํางานในปจจุบันมี 8 ดาน ไดแก  ดาน
ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ  ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา ดานสังคมสัมพันธ ดานลักษณะการบริหารงาน ดานภาวะอิสระจาก
งาน ดานความภูมิใจในการทํางาน  จํานวน 32 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็น โดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไว ดังนี้ 
 
  เห็นดวยอยางยิ่ง   =   5 คะแนน 
  เห็นดวย  =  4 คะแนน 
  ไมแนใจ  =  3 คะแนน 
  ไมเห็นดวย  =  2 คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง =  1 คะแนน 
 
 เม่ือรวบรวมขอมูล และแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
    ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                          จํานวนชั้น 
                          =      5  -  1 
                              5 
                          =       0.8 

 
 
 
 
 
 
 
 



 37

ตาราง 3 กําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนคาเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
    ดานคุณภาพชีวิตในทํางาน 
 

คะแนนเฉลีย่  ระดับความเห็นของพนักงาน แปลผล 

4.21 - 5.00 เห็นดวยอยางยิ่ง  พนักงานมีคุณภาพชีวิตในระดับมากที่สดุ 

3.41 - 4.20  เห็นดวย  พนักงานมีคุณภาพชีวิตในระดับมาก 

2.61 - 3.40 ไมแนใจ  พนักงานมีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง 

1.81 - 2.60 ไมเห็นดวย  พนักงานมีคุณภาพชีวิตในระดับนอย 

1.00 - 1.80  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  พนักงานมีคุณภาพชีวิตในระดับนอยที่สดุ 

 
สวนที่ 3 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลอืกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 

ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับดานความผูกพันตอองคการในปจจุบัน มี 3 ดานไดแก ความ
ผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันดานความตอเน่ือง ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม จํานวน 
15 ขอ 

 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็น โดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชงิบวก แบงคะแนนไวดังนี้ 

 
  เห็นดวยอยางยิ่ง   =   5 คะแนน 
  เห็นดวย  =  4 คะแนน 
  ไมแนใจ  =  3 คะแนน 
  ไมเห็นดวย  =  2 คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง =  1 คะแนน 
 

 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
        ความกวางของอันตรภาคชัน้     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                             จํานวนชั้น 
                           =         5  -  1 
                                5 
                            =        0.8 
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ตาราง 4 กําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนคาเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับ   
    ดานความผูกพันตอองคการ 
 

คะแนนเฉลีย่ ระดับความเห็นของพนักงาน แปลผล 

4.21 - 5.00 เห็นดวยอยางยิ่ง  พนักงานมีความผูกพันตอองคการมากที่สุด 

3.41 - 4.20 เห็นดวย  พนักงานมีความผูกพันตอองคการมาก 

2.61 - 3.40 ไมแนใจ  พนักงานมีความผูกพันตอองคการปานกลาง 

1.81 - 2.60 ไมเห็นดวย  พนักงานมีความผูกพันตอองคการนอย 

1.00 - 1.80 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  พนักงานมีความผูกพันตอองคการนอยที่สุด 
 

ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

  ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือตามลําดับ ดังนี้ 
  1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ และวธิีการเขยีนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิด
ทฤษฎีและผลงานการวิจัยเก่ียวของกับตวัแปรทีศ่ึกษา  
  2. รวบรวมสาระ และเนื้อหาตางๆ ที่ไดจากเอกสาร งานวิจัย แนวคดิทฤษฎี และผลงาน
การวิจัย  เพ่ือใชเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติใน
การทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
  3.นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสราง แบบสอบถามที่เก่ียวกบั ความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศ
ไทย   
  4.นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบและ
รับขอเสนอแนะนําในการปรับปรุงแกไขตอไป 
  5.นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวเสนอตอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อพิจารณา
ตรวจสอบอีกคร้ังใหสมบูรณกอนนําทดลอง (Try out) 
     6.นําแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับพนักงานในการไฟฟานครหลวง 
จํานวน 50 รายเพ่ือนํามาหาความเชือ่ถือหรือคาความเชื่อม่ัน โดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธิแ์อลฟา 
(Coefficient of alpha) ของ (Cronbach) 
 สําหรับกลุมตัวอยางที่นําแบบสอบถามไปทดลองใช คือ พนักงานการไฟฟานครหลวง เขต
คลองเตย จํานวน 50 ชุด เพ่ือนํามาหาความเชื่อถือหรือคาความเชื่อม่ัน โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์

อัลฟา ( - Coefficient of alpha) ของ (Cronbach) ซึ่งจะมีคาระหวาง 0 ≤  ≤ 1 คาใกลเคียงกับ 
1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง  

α α

ซึ่งผลการทดสอบเปนดังนี้ คาสัมประสิทธิ์อัลฟา ( - Coefficient of alpha) เปนดังตอไปน้ี α 
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ตาราง 5 คาสัมประสิทธิ์อัลฟา ( - Coefficient of alpha) ของตัวแปรปจจัย α

 

ความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวติในการทํางาน คา คา 
ความ
เชื่อมั่น 

ความ
เชื่อมั่น 

.8365 1.1.ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ความผูกพันดานความรูสึก .8283 
2. .8293 2.สถานภาพท่ีทํางานปลอดภัย ความผูกพันดานความตอเนื่อง .8265 
3. .8275 3.การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม .8268 
4.ความกาวหนา .8128   
5.สังคมสัมพันธ .8427   
6.ลักษณะการบริหารงาน .8181   
7.ภาวะอิสระจากงาน .8663   
8. .8202   ภูมิใจในองคการ 

 

  7.  นําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพื่อความสมบรูณ   โดยไดรับ
คําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาควบคุมสารนิพนธ เพ่ือความถูกตองอีกคร้ังหนึ่ง จากน้ันจึงนํา
แบบสอบถามไปสอบถามจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดรวบรวมเก็บขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังนี้  

 แหลงขอมูล (Source of data) การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
research) และการวิจัยเชงิสํารวจ (Exploratory research) โดยมุงศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย เขตคลองเตย โดยในการเก็บรวมรวมขอมูลไดทําการแบงลักษณะของการเก็บขอมูล
เพ่ือทําการศึกษาออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
 1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data)   เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวมรวมขอมูลจากการ
ตอบแบบสอบถามพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย เขตคลองเตย  จํานวน 339 คน 
โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

  1.1 ขอจดหมายจากบัณฑิตวทิยาลัย เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
  1.2 ดําเนินการเก็บขอมูลจากพนักงานการไฟฟานครหลวงตามที่ไดกําหนดไว 

 2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลที่ใชประกอบการทําวิจัย ซึ่งผูวิจัยไดศึกษา
คนควาจากขอมูลที่มีผูรวมรวมไวทั้งภายในประเทศและตางประเทศดังนี้ 

2.1 หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธและรายงานวิจัยที่เก่ียวของ 
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2.2 วารสารตางๆ  
2.3 ขอมูลจากอินเตอรเน็ต 

 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 0ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยจะกระทําการรวมรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับท้ังหมดมา
จัดทําการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1 .ทําการตรวจสอบขอมูล (Editing)โดยการตรวจสอบความสมบูรณ ในการตอบ
แบบสอบถามและแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. ทําการลงรหัส (Coding) โดยนําแบบสอบถามปลายปดที่มีความสมบูรณถูกตอง
เรียบรอยแลว มาลงรหัสตามที่กําหนดไว 
 3. ทําการประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ (Statistical Package for 
the Social Science for Windows) โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
  3.1 การวเิคราะหเชิงสิถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะ
ทางดานสวนบุคคลของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    - คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายลักษณะขอมูลสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 
    -   คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลในดาน
ตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-3  
    - คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพ่ือใชในการแปล
ความหมายของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-3 
  3.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแต
ละขอ สถติิที่ใช ไดแก 
    -t-test ใชเปรยีบเทียบความแตกตางระหวาง คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 
2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน  เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ  
    -One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน  
    -สัมประสิทธิส์หสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
ทดสอบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทางดานผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ ดานสถานภาพที่
ทํางานปลอดภัย ดานศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา ดานสังคมสัมพันธ ดานลักษณะ 
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การบริหารงาน ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความภูมิใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ
ในการทํางานของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย  
    - สัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression) ใชในการวิเคราะหตัวแปรอิสระหลายตัว  
 

5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติพ้ืนฐาน 

1.1 การหาคารอยละ (Percentage)  โดยใชสูตร (Bluman.  2004: 36) 
      

P    =                                    

   
 เม่ือ P แทน คารอยละ หรือ คาเปอรเซ็นต 

 f x 100 

   n   

      ƒ แทน คาความถีท่ี่สาํรวจได 
        n แทน คาจํานวนความถี่ทั้งหมด หรือ คาขนาดของ 
         กลุมตัวอยาง 

 1.2 การหาคาเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร (Bluman.  2004: 98) 

      X  =    
n
X∑  

   เม่ือ          แทน    คาคะแนนเฉลีย่ X

       ∑X แทน    คาผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
       n แทน    คาขนาดของกลุมตัวอยาง 
 1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (Bluman.  2004: 119) 
    

     S.D    =  ∑x2 – (∑x )2  

                                                       n
              – 1  n
     เม่ือ S.D    แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม 
     ตัวอยาง 

      ∑x2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

      (∑x)2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
            n แทน คาขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 2 สถิติทีใ่ชทดสอบสมมติฐาน 
   2.1 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of  Variance)      
   2.1.1 คา F-test  กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน โดยใชสูตร 
 

ตาราง 6 สูตรคํานวณคา F-test       
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม(B) 
 

k-1 
 

)(BSS  
1
)(

)( −
=

k
SS

MS B
B  

ภายในกลุม(W) 
 

n-k 
 

)(WSS  
 kn

SS
MS W

W −
= )(

)(  

 

)(

)(

W

B

MS
MS

 

 

รวม (T) n-1 )(TSS    

 
 

F              =               
)(

)(

W

B

MS
MS

 

 

 เม่ือ      F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-Distribution 
df  แทน     ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และ 

ภายในกลุม (n-k) 
k แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
n แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด  

                               )(BSS แทน  ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม 
                               )(WSS แทน   ผลรวมกําลังสองภายในกลุม  
                               )(BMS แทน      คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม              
                              )(WMS แทน     คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

 

 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการ
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูตอไป เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชสูตรของ Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD)  
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   LSD =   
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+−−

ji
kn nn

t 11MSE;2/1 α     โดยที่  ni  ≠  nj 

 
 เม่ือ LSD  แทน ผลตางนัยสําคัญ 

 knt −− ;2/1 α แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-Distribution   
   ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และชั้นแหงความเปนอิสระ 
   ภายในกลุม = n - k 
 MSE    แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 
 ni แทน  จํานวนตัวอยางของกลุม i 
 nj แทน  จํานวนตัวอยางของกลุม j 
         α        แทน      คาความคลาดเคลื่อน 

   2.1.2 คา Brown-Forsythe (β)กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน   
โดยใชสูตร (Hartung & Stock.  2001:300) 
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เม่ือ  (β) แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe  

)(BMS แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม  

)(WMS แทน   ความแปรปรวนภายในกลุม  

     k แทน     จํานวนกลุมของตัวอยาง 

    in แทน     จํานวนตวัอยางของกลุมที่ i  

    N แทน ขนาดของประชากร 
2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 

 

   กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปน
รายคู เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 โดยใชสูตร 
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 เม่ือ t แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
                            )(WMS แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  
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   iX  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i 

   jX  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 
    ni

แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที่ i 
    nj

แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที่ j 

  2.2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย โดยใชสูตรสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation coefficient) โดยใชสูตร (Bluman.  2004: 499)   
   

     rxy    =   
( )( )

( )[ ] ( )[ ]∑ ∑∑∑
∑ ∑∑

−−

−
2222 yynxxn

yxxyn
 

    
 เม่ือ  r แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

    ∑x แทน  ผลคะแนนรวมรายขอ (Item) ของกลุมตัวอยาง 

    ∑y แทน  ผลคะแนนรวม (Total) ของทั้งกลุม 

     ∑x2   แทน  ผลคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 

    ∑y2 แทน  ผลคะแนนชุด y แตละตัวอยางยกกําลังสอง 

    ∑xy แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y 
      n        แทน  จํานวนคน หรือ คาขนาดของกลุมตัวอยาง 

 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1 < r < 1 หมายความวาคาของ r คือ 
 คา   r เปนลบแสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
 คา   r เปนบวก แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 

ถา   r  มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
และมีความสมัพันธกันมาก 

ถา   r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง x และ y    มีความสัมพันธในทิศทางตรงกัน 
ขามกันและมีความสัมพันธกันมาก 

ถา  r = 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 
ถา  r  เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 

 

  การแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ในกรณีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมี
นัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยไดแปลความหมายระดับความสัมพันธดังกลาวดวยเกณฑดังน้ี (Burn; & 
Bush.  1998: 552) 

      0.91 – 1.00  มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
      0.76 – 0.90  มีความสัมพันธในระดับสูง 
      0.51 – 0.75  มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
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      0.31 – 0.50  มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
      0.01 – 0.30  มีความสัมพันธในระดับต่ํามาก 

   2.3  สถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 
 

     Y = ß0  + ß1X1 + ß2X2 + … + ßnXn + e 
        

  เม่ือ Y แทน  ตัวแปรตาม 
       X แทน ตัวแปรอิสระ 
       ß0 แทน คาคงที่(Intercept) 
       ß1,2,…,n แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอย 

 ทั้งน้ี สามารถกําหนดแบบจําลองการวิเคราะห โดยใชเทคนิคการวเิคราะหตวัแปรหลายตวั 
(Multivariate Statistical Techniques) ในการทดสอบสมมติฐานดังนี้ 
 แบบจําลองการวิเคราะหคณุภาพชีวิตในการทํางานของ พนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย ไดแก ดานผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ  ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย ดาน
การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา ดานสังคมสัมพันธ ดานลักษณะการ
บริหารงาน ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความภูมิใจในการทํางาน กับความผูกพันตอองคการ 
 Organizational Commitment  =  ß0 + ß1Adequate and Fair Compensation+ 
ß2Safe and Healthy Environment + ß3Development of Human Capacities + ß4Growth + 
ß5Social Integration+ ß6Constitutionalism + ß7Total Life Space + ß8Organizational Pride 

 เม่ือ  Organizational Commitment     แทน     ความผูกพันตอองคการ 
  Adequate and Fair Compensation           แทน ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและ 
           เพียงพอ 
  Safe and Healthy Environment  แทน สถานภาพที่ทาํงานปลอดภัย 
  Development of Human Capacities แทน การพัฒนาศักยภาพของ 
                                                                            ผูปฏิบัติงาน 
  Growth      แทน ความกาวหนา 
  Social Integration    แทน สังคมสัมพันธ 
  Constitutionalism    แทน ลักษณะการบริหารงาน 
  Total Life Space    แทน ภาวะอิสระจากงาน 
  Organizational Pride   แทน  ความภูมิใจในองคการ 
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 2.4   สถิตทิี่ใชวิเคราะหคณุภาพแบบสอบถาม 
 คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α Coefficient) จากสูตรของ Cronbach (Aiken.  1991: 100; 
citing Cronbach.  1951.) 
 การหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
( - Coefficient) ของครอนบัค เพ่ือปรับปรุงใหแบบสอบถามไดตามมาตรฐาน ซึ่งคาแอลฟาที่ไดจะ
แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤  1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก
แสดงวามีความนาเชื่อถือไดมาก โดยใชสูตร  

α

α ≥

   

        α  = ( ) ⎪⎭
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⎨
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 เม่ือ  แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชือ่ม่ัน α

     n แทน จํานวนขอของชุดคําถาม 
        ∑  2

iS แทน ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนเปน 
          รายขอ 
        2  tS แทน คาความแปรปรวนของคะแนนรวมของ 
          ชุดคําถาม 

 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) ผูวจัิยได
ทําการเก็บขอมูลจากกลุมตวัอยาง 339 คน และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปล
ความหมายการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายผลการวเิคราะห ขอมูลเพื่อใหเกิดความเขาใจ
ตรงกัน ผูวิจัยขอเสนอสัญลกัษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี 
 
 n    แทน จํานวนพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 x  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D.  แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
 df    แทน ชั้นของความอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 t   แทน คาที่ใชพิจารณา t-Distribution 

แทน  คาที่ใชพิจารณา F-Distribution   F-Ratio  
 F-Prob.,p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 r   แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
 *  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 **  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 

 Ho  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผล การวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน 4
ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่1การวิเคราะหขอมูลลักษณะขอมูลสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถามที่เปน
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความผูกพันตอองคการ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานที่
ทํางานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
และระยะเวลาในการปฏิบตังิานโดยแจกแจงจํานวนคารอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 7   จํานวนและคารอยละเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
     ชาย 175 51.6 
     หญิง 164 48.4 

รวม 339 100.0 

อายุ   
     18-27 ป 118 34.8 
     28-37 ป 115 33.9 
     38-47 ป 86 25.4 
    48 ปขึ้นไป   20 5.9 

รวม 339 100.0 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

        ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

สถานภาพสมรส   
     โสด 210 61.9 
     สมรส/อยูดวยกัน 115 33.9 
     หยา/มาย/แยกกันอยู 14 4.1 

รวม 339 100.0 

ระดับการศึกษา   
     มัธยมตน 28 8.3 
     มัธยมปลาย/ปวช. 40 11.8 
     ปวส./อนุปริญญาตรี                    108 31.9 
     ปริญญาตรี/หรือสูงกวา 163 48.1 

รวม 339 100.0 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
     ไมเกิน 2 ป 83 24.5 
     3-5 ป 141 41.6 
     6-8 ป 82 24.2 
     9 ปขึ้นไป 33 9.7 

รวม 339 100.0 

 
 จากตาราง 7 ผลการวเิคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางใน
การศึกษาครั้งน้ี จํานวน 339 คน 
 เพศ – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชายมีจํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 51.6 
และเพศหญิงมีจํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 48.4 
 อายุ – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 18-27 ป มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอย
ละ 34.8 รองลงมามีอายุระหวาง 28-37 ป คิดเปนรอนละ 33.9 อายุระหวาง 38-47 ป คิดเปนรอยละ 
25.4 และอายุ 48 ปขึ้นไป รอยละ 5.9 
 สถานภาพสมรส – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 61.9
รองลงมาคือสถานภาพสมรสหรืออยูดวยกัน คิดเปนรอยละ 33.9 และสถานภาพหยาหรือมายหรือ
แยกกันอยูคิดเปนรอยละ 4.1 
 ระดับการศึกษา – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือสูง
กวาปริญญาตรีมากที่สุดคิดเปนรอยละ 48.1 รองลงมาคือระดับปวส.หรืออนุปริญญาตรีคิดเปนรอยละ  
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31.9 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. คิดเปนรอยละ 11.8 และระดับต่าํกวาหรือเทียบเทา
มัธยมศึกษาตอนตน คิดเปนรอยละ 8.3 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน 3-5 ป มี
จํานวนมากที่สุดคิดเปนรอยละ 41.6 รองลงมามีอายุการทํางาน ไมเกิน 2 ป คิดเปนรอยละ 24.5 อายุ
การทํางาน 6-8 ป รอยละ 24.2 และอายุการทํางาน 9 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 9.7 
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงาน
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท (Likert) จํานวน 
32ขอ โดยรวมและรายขอ โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งน้ีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานแบงออกเปน 8 ดาน คือ ดานผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ ดานสถานภาพที่ทํางาน
ปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา ดานสังคมสัมพันธ ดาน
ลักษณะการบริหารงาน ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความภูมิใจในองคการ ผลการศึกษามีดังนี้ 
 
ตาราง 8   คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย  
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1.ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 2.78 .54057 ปานกลาง 

2.ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย 2.92 1.0075 ปานกลาง 

3.ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 3.02 .6909 ปานกลาง 

4.ดานความกาวหนา 2.96 .9264 ปานกลาง 

5.ดานสังคมสัมพันธ 3.31 .6712 ปานกลาง 

6.ดานลักษณะการบริหารงาน 3.24 .6189 ปานกลาง 

7.ดานภาวะอิสระจากงาน 3.09 .5870 ปานกลาง 

8.ดานความภูมิใจในองคการ 3.67 .6653 มาก 

3.12 .4646 คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม ปานกลาง 

 
 จากตาราง 8 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับปานกลางกับคุณภาพชวีิตเกือบทุก
ดานโดยที่ผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอมีคาเฉลี่ย 2.78 ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัยมี
คาเฉลี่ย 2.92 ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย 3.02 ดานความกาวหนามีคาเฉลี่ย 
2.96 ดานสังคมสัมพันธมีคาเฉลี่ย 3.31 ดานลักษณะการบริหารงานมีคาเฉลี่ย 3.24 ดานภาวะอิสระ
จากงานมีคาเฉลี่ย 3.09 และดานความภูมิใจในองคการเห็นดวยในระดับมากมีคาเฉลี่ย 3.67  
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ตามลําดับ โดยท่ีคุณภาพชีวติโดยรวมทั้งหมดนั้น ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 
 
ตาราง 9   ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
 

ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1.รายไดที่รับเพียงพอกับคาใชจายตามสมควรในสภาวะ
ปจจุบัน 

2.55 1.046 นอย 

2.สวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ ที่ไดรับมีความเหมาะสม 2.91 1.065 ปานกลาง 
3.ทานพอใจกับการปรับอัตราเงินเดือนครั้งลาสุด 2.00 .962 นอย 
4.ทานยังตองทํางานพิเศษนอกเวลาเพื่อหารายไดเพิ่ม 3.67 1.228 มาก 

2.78 .540 ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอโดยรวม ปานกลาง 

 
 จากตาราง 9 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยนอยกับรายไดที่รับเพียงพอกับคาใชจาย
ตามสมควรในสภาวะปจจุบันกับความพอใจกับการปรับอัตราเงินเดือนคร้ังลาสุด โดยมีคาเฉลี่ย 2.55 
และ 2.00 ตามลําดับ แตมีการเห็นดวยในระดับปานกลางในดานสวสัดิการและสทิธิประโยชนตาง ๆ 
ที่ไดรับมีความเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย 2.91 และมีการเห็นดวยในระดับมากกับดานที่ยังตองทํางาน
พิเศษนอกเวลาเพ่ือหารายไดเพ่ิม โดยมีคาเฉลี่ย 3.67 ซึ่งในดานผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ
โดยรวมแลว ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 
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ตาราง 10   ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย 
 

ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1.อุปกรณสํานักงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 3.18 1.062 ปานกลาง 
2.สภาพแวดลอมทางกายภาพในองคการมีความเหมาะสม
สามารถปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย 

3.15 1.008 ปานกลาง 

3.การจัดทางออกฉุกเฉินภายในอาคารยังมีเพียงพอสําหรับ
การปองกันอันตรายที่อาจเกิดขึ้น 

2.85 1.300 ปานกลาง 

4.องคการของทานมีสถานที่เพียงพอ เชน มีที่จอดรถ มี
หองน้ําที่สะอาด มีหองรับประทานอาหารที่เหมาะสม 

2.54 1.271 นอย 

2.92 1.007 ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัยโดยรวม ปานกลาง 

  
จากตาราง 10 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยปานกลางกับคุณภาพชีวติในการทํางานดาน
สถานภาพที่ทาํงานปลอดภัยโดยรวมโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.92 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย เปนรายขอ พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในเรื่องอุปกรณสํานักงานมีความเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน กับสภาพแวดลอมทางภายภาพในองคการมีความเหมาะสมสามารถปฏิบัติงานได
สะดวกสบาย และ การจัดการทางออกฉุกเฉินภายในอาคารยังมีเพียงพอสําหรับการปองกันอันตราย
ที่อาจเกิดขึ้น โดยมีคาเฉลี่ย 3.18 , 3.15 และ 2.85 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีความเห็น
ดวยนอยในเร่ืองขององคการของทานมีสถานที่เพียงพอ เชน มีที่จอดรถ มีหองน้ําที่สะอาด มีหอง
รับประทานอาหารที่เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย 2.54 
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ตาราง 11    ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
 

ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 
(Mean) 

( X ) (S.D.) 

1. 3.22 1.017 องคการของทานสนับสนุนใหบุคลากรไปศึกษาดูงานหรือเขา
อบรมหลักสูตรตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ปานกลาง 

2.ทานไดใชทักษะความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี 3.78 1.178 มาก 
3. 2.57 1.059 นอย กฎ ระเบียบของหนวยงานจํากัดความสามารถและความเปน
อิสระในการทํางานของทาน 
4. 2.52 1.170 นอย ทานไดรับคําชมเชยหรือรางวัลจากการทํางานท่ีประสบ
ความสําเร็จ 

3.02 .690 ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานโดยรวม ปานกลาง 

 
 จากตาราง 11 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยปานกลางกับคณุภาพชีวิตในการทํางาน
ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.02 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน เปนราย
ขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยนอยในเรื่องกฎ ระเบียบของหนวยงานจํากัด
ความสามารถและความเปนอิสระในการทํางาน กับ ในเรื่องการไดรับคําชมเชยหรือรางวัลจากการ
ทํางานที่ประสบความสําเร็จโดยมีคาเฉลี่ย 2.57 และ 2.52 ตามลําดับ มีความเห็นดวยระดับปาน
กลางในเรื่ององคการของทานสนับสนุนใหบุคลากรไปศึกษาดูงานหรือเขาอบรมหลักสูตรตาง ๆ เพ่ือ
เพ่ิมพูนความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.22 และผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย
ในระดับมากกับเรื่องที่ไดใชทักษะความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ย 3.78  
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ตาราง 12    ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนา 
 

ดานความกาวหนา คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1.ทานมีโอกาสที่จะไดเล่ือนตําแหนงท่ีสูงขึ้น 2.76 1.185 ปานกลาง 
2. 3.40 1.113 มาก องคการของทานใหโอกาสในการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือปรับวุฒิหรือ
เพ่ิมพูนความรู 
3 . 2.61 1.180 ปานกลาง การพิจารณาความดีความชอบและการปรับเ งินเ ดือนมี
กระบวนการที่ยุติธรรม 
4. 3.11 1.061 ปานกลาง องคการของทานสนับสนุนบุคลากรใหมีความกาวหนาในหนาท่ี
การงาน 

2.96 .926 ดานความกาวหนาโดยรวม ปานกลาง 

 
 จากตาราง 12 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยปานกลางกับคณุภาพชีวิตในการทํางาน
ดานความกาวหนาโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.96 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในเกือบทุกเรื่อง ในเรื่องมีโอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงที่
สูงขึ้น เชนเดียวกับเรื่องการพิจารณาความดีความชอบและการปรบัเงินเดือนมีกระบวนการที่
ยุติธรรม และ องคการของทานสนับสนุนบุคลากรใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยมีคาเฉลี่ย 
2.76 , 2.61 และ 3.11 ตามลําดับ และมีความเห็นดวยมากในเรื่ององคการที่ใหโอกาสในการศึกษา
เพ่ิมเติมเพ่ือปรับวุฒิหรือเพ่ิมพูนความรู โดยมีคาเฉลี่ย 3.40 
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ตาราง 13  ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธ 
 

ดานสังคมสัมพันธ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1. 3.61 .918 เมื่อทานมีปญหาทานสามารถขอคําปรึกษาจาก
หัวหนางานและเพ่ือนรวมงานไดเสมอ 

มาก 

2. 3.27 1.202 ปานกลาง องคการของทานมีการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสราง

ความสัมพันธระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา
และระหวางเพื่อนรวมงานท่ีเหมาะสม 
3.องคการของทานมีการแบงแยก แบงพรรค แบงพวก 3.05 1.249 ปานกลาง 
4.องคการของทานมีบรรยากาศการทํางานท่ีเปนกันเอง 3.32 1.228 ปานกลาง 

3.31 .671 ดานสังคมสัมพันธโดยรวม ปานกลาง 

 
 จากตาราง 13 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยปานกลางกับคณุภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสังคมสัมพันธโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลาง ในเรื่องที่องคการมีการจัดกิจกรรม เพ่ือเสริมสราง
ความสัมพันธระหวางหัวหนางานและผูใตบังคบับัญชา และระหวางเพ่ือนรวมงานที่เหมาะสม 
เชนเดียวกบัองคการมีการแบงแยก แบงพรรค แบงพวก และองคการมีบรรยากาศการทํางานที่เปน
กันเองโดยมีคาเฉลี่ย 3.27 , 3.05 และ 3.32 ตามลําดับ  และผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย
มากในเรื่องเม่ือมีปญหาสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหนางาน และเพ่ือนรวมงานไดเสมอโดยมี
คาเฉลี่ย 3.61  
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ตาราง 14 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหารงาน 
 

ดานลักษณะการบริหารงาน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1. 3.28 1.067 ทานคิดวาหากทานไดถูกฟองรองวากระทําความผิดใด ๆ 
จะไดรับการพิจารณาสอบสวนหรือลงโทษดวยความยุติธรรม 

ปานกลาง 

2. 3.36 1.068 ปานกลาง องคการของทานมีแผนงานและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน
ตางๆ  อยางชัดเจน 
3.ทานขาดความเสมอภาคในการทํางาน 3.12 1.049 ปานกลาง 
4.การแสดงความคิดเห็นของทานมักไมไดรับความสนใจ 3.23 1.027 ปานกลาง 

3.24 .618 ดานลักษณะการบริหารงานโดยรวม ปานกลาง 

 
 จากตาราง 14 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยปานกลางกับคณุภาพชีวิตในการทํางาน
ดานลักษณะการบริหารงานโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหารงานเปนรายขอ พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในทุกเรือ่ง ในเรื่องที่คิดวาหากไดถูกฟองรองวากระทํา
ความผิดใด ๆ จะไดรับการพิจารณาสอบสวนหรือลงโทษดวยความยุตธิรรม เชนเดียวกับเรื่อง
องคการมีแผนงานและขั้นตอนในการปฏิบัติงานตางๆ  อยางชัดเจน กับเรื่องขาดความเสมอภาคใน
การทํางาน และเรื่องการแสดงความคิดเห็นของมักไมไดรับความสนใจ โดยมีคาเฉลี่ย 3.28 , 3.36, 
3.12 และ 3.23 ตามลําดับ  
 
ตาราง 15   ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน 
 

ดานภาวะอิสระจากงาน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1.ทานสามารถแบงเวลาระหวางงานและชีวิตครอบครัวไดอยางเหมาะสม 3.90 .803 มาก 
2.งานของทานตองรับผิดชอบสูงทําใหมีความตึงเครียด 2.68 .943 ปานกลาง 
3.ทานมีเวลาพักผอนเพียงพอและมีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเองได 3.28 .968 ปานกลาง 
4.ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากจนสงผลกระทบตอชีวิตสวนตัวของทาน 2.52 .959 นอย 

3.09 .587 ดานภาวะอิสระจากงานโดยรวม ปานกลาง 
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 จากตาราง 15 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยปานกลางกับคณุภาพชีวิตในการทํางาน
ดานภาวะอิสระจากงานโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาวะอิสระจากงานเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยนอย ในเรื่องที่ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากจนสงผลกระทบตอชีวติ
สวนตวัของโดยมีคาเฉลี่ย 2.52 มีระดับความเห็นปานกลางในเรื่องงานตองรับผิดชอบสงูทําใหมี
ความตึงเครียด กับ เรือ่งมีเวลาพักผอนเพียงพอและมีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเองได โดยมี
คาเฉลี่ย 2.68 และ 3.28 ตามลําดับ  มีระดับความเห็นมากในเร่ืองที่สามารถแบงเวลาระหวางงาน
และชวีิตครอบครัวไดอยางเหมาะสมโดยมีคาเฉลี่ย 3.90  
 
ตาราง 16   ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการ 
 

ดานความภูมใิจในองคการ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1.ทานมีความภูมิใจในอาชีพและองคการของทาน 3.63 .808 มาก 
2. 3.57 1.053 มาก เมื่อมีบุคคลกลาวถึงองคการของทานอยางเสีย ๆ 
หายๆ ทานจะรีบเขาไปชี้แจงโดยทันที 
3. 3.88 .739 มาก ทานไมละอายใจท่ีจะใหใครทราบวาทานปฏิบัติงานอยู
ในองคการนี้ 
4. 3.68 .935 มาก องคการของทานใหความรวมมือกับหนวยงานอื่นใน
การทํากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชนเสมอ 

3.67 .665 ดานความภูมใิจในองคการ มาก 

 
 จากตาราง 16 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมากกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ความภูมิใจในองคการโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยมากในทุกเร่ือง ในเรื่องที่มีความภูมิใจในอาชีพและองคการ 
เชนเดียวกบัเม่ือมีบุคคลกลาวถึงองคการของอยางเสีย ๆ หายๆ จะรีบเขาไปชี้แจงโดยทันที กับใน
เรื่องที่ไมละอายใจที่จะใหใครทราบวาปฏิบัติงานอยูในองคการน้ี และในเรื่องที่องคการใหความ
รวมมือกับหนวยงานอ่ืนในการทํากิจกรรมเพ่ือสาธารณะประโยชนเสมอ โดยมีคาเฉลี่ย 3.58 , 3.57 , 
3.88  และ 3.68 ตามลําดับ   
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท (Likert) จํานวน 15  
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ขอ โดยรวมและรายขอ โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งน้ีความผูกพันตอองคการ
แบงออกไดเปน 3 ดาน คือ ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันดานความตอเนื่อง และความ
ผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม ผลการศึกษามีดังนี้ 
 

ตาราง 17  ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 

ความผูกพันตอองคการ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1.ความผูกพันดานความรูสึก 3.63 .800 มาก 
2.ความผูกพันดานความตอเนื่อง 3.15 .472 ปานกลาง 
3.ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 3.28 .586 ปานกลาง 

3.18 .472 ดานความผูกพันตอองคการโดยรวม ปานกลาง 

 

 จากตาราง 17 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยปานกลางกับความผูกพันตอองคการ
โดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 
 เม่ือวิเคราะหความผูกพันตอองคการ เปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย
มากในดานความผูกพันดานความรูสึก โดยมีคาเฉลี่ย 3.63 ความผูกพันดานความตอเน่ืองและความ
ผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.15 และ 3.28 
 
ตาราง 18 ระดับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
 

ดานความรูสึก คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1.ทานจะมีความสุขมากเมื่อไดทํางานกับองคการนี้ตอไป 3.12 1.089 ปานกลาง 
2. 3.31 1.147 ปานกลาง ทานจะทุมเทแรงกายและสติปญญาเพ่ือทํางานท่ีทาน
รับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ 
3. 2.98 1.047 ปานกลาง ทานรู สึกวางานท่ีทานทําอยูเปนสวนสําคัญท่ีทําให
องคการบรรลุเปาหมาย 
4.ทานตัดสินใจถูกที่เขามาทํางานในองคการนี้ 3.35 .922 ปานกลาง 
5.งานท่ีทานทําอยูเปนงานที่ทานรักและเต็มใจท่ีจะ
รับผิดชอบ 

3.15 1.051 ปานกลาง 

3.63 .800 ดานความรูสึกโดยรวม มาก 
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 จากตาราง 18 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกโดยรวมอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 
 เม่ือวิเคราะหความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นดวยปานกลางในทุกเรื่อง เรื่องมีความสุขมากเม่ือไดทํางานกับองคการน้ีตอไป และเร่ือง
ตัดสินใจถูกทีเ่ขามาทํางานในองคการน้ี เรื่องที่จะทุมเทแรงกายและสติปญญาเพ่ือทํางานที่
รับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ เรื่องที่รูสึกวางานที่ทําอยูเปนสวนสําคัญทีท่ําใหองคการบรรลุ
เปาหมาย และเรื่องงานทีท่ําอยูเปนงานที่รักและเต็มใจที่จะรับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ย 3.12 , 3.31, 
2.98, 3.35 และ 3.15  ตามลําดับ 
 
ตาราง 19 ระดับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
 

ดานความตอเนื่อง คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1. 3.11 1.084 ความหลากหลายของงานทําใหทานสนุกกับงานและไม
อยากจะลาออกจากองคการนี้ 

ปานกลาง 

2. 3.26 1.186 ปานกลาง ทานไมรูสึกวาเปนการสูญเสียมากนักถาทานจะตอง
ออกจากองคการในขณะนี้ 
3. 2.90 1.068 ปานกลาง ทานรูสึกวาองคการมีสวัสดิการและความปลอดภัยท่ี
มั่นคงและมีความเหมาะสมดีอยูแลว 
4.ทานมีเพื่อนรวมงานท่ีดี ทําใหทานไมคิดจะลาออก
จากองคการนี้ 

3.35 .922 ปานกลาง 

5.เหตุผลหลักท่ีทานทํางานอยูในองคการนี้เพราะทาน
คิดวาการลาออกจากงานเปนการเสียผลประโยชน
บางอยางที่องคการอื่นอาจไมใหผลประโยชนมาก
เทานี้ 

3.15 1.051 ปานกลาง 

3.15 .472 ดานความตอเนื่องโดยรวม ปานกลาง 

 
 จากตาราง 19 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 
 เม่ือวิเคราะหความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในทุกเรื่อง ในเรื่องความหลากหลายของงานทําใหสนุกกับ
งานและไมอยากจะลาออกจากองคการน้ี กับเรื่องไมรูสึกวาเปนการสญูเสียมากนักถาจะตองออกจาก
องคการในขณะนี้ เรื่องที่รูสึกวาองคการมีสวัสดิการและความปลอดภัยที่ม่ันคงและมีความเหมาะสมดี 
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อยูแลว เรื่องที่มีเพ่ือนรวมงานที่ดี ทําใหไมคิดจะลาออกจากองคการน้ี และเรือ่งเหตุผลหลกัที่ทํางาน
อยูในองคการน้ีเพราะคิดวาการลาออกจากงาน เปนการเสียผลประโยชนบางอยางที่องคการอ่ืนอาจ
ไมใหผลประโยชนมากเทาน้ี  โดยมีคาเฉลี่ย 3.12 , 3.26 , 2.90 , 3.35 และ 3.15 ตามลําดับ 
 
ตาราง 20 ระดับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
 

ดานบรรทัดฐานของสังคม คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean) 

( X ) 

แปลผล 

(S.D.) 

1. 3.29 1.182 ทานเต็มใจมาทํางานในวันหยุด หากบริษัทขอความ
รวมมือ 

ปานกลาง 

2. 4.03 .668 มาก การรักษาชื่อเสียงขององคการเปนส่ิงท่ีบุคลากรทุกคน
ควรปฏิบัต ิ
3. 3.45 9.73 มาก เหตุผลหลักท่ีทานอยูในองคการนี้ตอไป เพราะทานเชื่อ
วาความจงรักภักดีเปน ส่ิงสําคัญและเปนขอผูกพัน
ทางดานคุณธรรม 
4.ทานจะเขาไปมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมตาง ๆ 
อยางสม่ําเสมอ เชน งานกีฬาภายใน 

3.45 .920 มาก 

5.แมวาทานจะไดรับขอเสนอไดทํางานที่ดีกวาจาก
องคการอื่น ทานเห็นวาไมถูกตองถาจะลาออกจาก
องคการนี้ 

2.22 1.150 นอย 

3.28 .586 ดานบรรทัดฐานของสังคมโดยรวม ปานกลาง 

 
 จากตาราง 20 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 
 เม่ือวิเคราะหความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยนอย ในเรือ่งแมวาจะไดรับขอเสนอไดทํางานที่ดีกวาจากองคการอ่ืน มี
ความเห็นวาไมถูกตองถาจะลาออกจากองคการน้ีโดยมีคาเฉลี่ย 2.22 เรื่องมีความเต็มใจมาทํางานใน
วันหยุด หากบริษัทขอความรวมมือมีความเห็นดวยปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.29  เรื่องการรักษา
ชื่อเสียงขององคการเปนสิ่งที่บุคลากรทุกคนควรปฏิบตั ิ เชนเดียวกับเรื่องเหตุผลหลักที่อยูในองคการ
นี้ตอไป เพราะเชื่อวาความจงรักภักดีเปนสิ่งสําคัญและเปนขอผูกพันทางดานคุณธรรม และเรื่องจะ
เขาไปมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมตาง ๆ อยางสมํ่าเสมอ เชน งานกีฬาภายใน โดยมีคาเฉลี่ย 4.03 , 
3.45 และ 3.45 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
 
เพศ 
สมมติฐาน 1.1 เพศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
   : 0H ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานเพศชายและหญิงไมแตกตางกัน 
   : 1H ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานเพศชายและหญิงแตกตางกัน 
 
 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางเพศและความผูกพันตอองคการโดยรวม โดยใชสถิติการ
ทดสอบคาความเปนอิสระของสองกลุมตัวอยาง (Independent T-test) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผล
การทดสอบสมมติฐานดังแสดงในตาราง 21 
 
ตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยางเพศชายและเพศหญิง 
 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษา 

เพศ X  S.D. t df p 

ชาย 3.72 .781 -2.11 337 .035 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
หญิง 3.54 .812    
ชาย 3.18 .488 -1.34 337 .179 ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง 
หญิง 3.11 .453    
ชาย 3.30 .563 -.727 337 .467 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ

สังคม หญิง 3.26 .610    

 
 จากการศึกษาดานความผูกพันตอองคการดานความรูสึกในตาราง 21 พบวาพนักงานเพศ
ชายมีความผกูพันในระดับมาก มีคาเฉลีย่เทากับ 3.72  พนักงานเพศหญิงมีความผูกพันในระดับมาก 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 มีคา Probability (p) ของความผูกพันตอองคการ คือ 0.035 ทําใหตอง
ยอมรับ  ปฏิเสธ  หมายความวาระดับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงาน
เพศชายแตกตางจากพนักงานเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05  

1H 0H

 และจากการศกึษาความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง พบวาพนักงานเพศชายมี
ความผูกพันในระดับปานกลาง มีคาเฉลีย่เทากับ 3.18  พนักงานเพศหญิงมีความผูกพันในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 มีคา Probability (p) ของความผูกพันตอองคการ คือ 0.179  และดาน 
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บรรทัดฐานของสังคม พบวาพนักงานเพศชายมีความผูกพันในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.30  พนักงานเพศหญิงมีความผูกพันในระดับปานกลาง มีคาเฉลีย่เทากับ 3.26 มีคา Probability 
(p) ของความผูกพันตอองคการ คือ 0.467 ทําใหตองปฏิเสธ  ยอมรับ หมายความวาระดับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองและดานบรรทัดฐานของสงัคม ของพนักงานเพศชายไม
แตกตางจากพนักงานเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1H 0H

 
อายุ 
สมมติฐาน 1.2    อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
  : 1H ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 22 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 Df2 Sig. 

2.974 3 335 .032 

 จากตาราง 22 พบวาคา Sig. เทากับ .032 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 23     การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของกลุม 
    ตัวอยางตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

อายุ 6.281 3 150.411 .000 

 
 จากตาราง 23 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึกของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)จําแนกตาม
อายุ พบวา คา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) และยอมรับ
สมมติฐานรอง ( ) แสดงวา อายุของพนักงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึก
แตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว ดังน้ัน จึง
ทดสอบเพ่ิมเติมเพ่ือศึกษาวากลุมใดบางที่มีความแตกตางกัน ดวยวิธี Dunnett T3 

0H

1H

 
ตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีอายุของพนักงาน 

สัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก       
 

อายุ X  18-27 ป 28-37 ป 38-47 ป 48ปขึ้นไป 
18-27 ป 3.46 - -1.009 

(0.914) 
-3.770* 
(0.004) 

-6.005* 
(0.022) 

28-37 ป 3.57 - - -2.761 
(0.60) 

-4.996 
(0.073) 

38-47 ป 3.84 - - - -2.235 
(0.803) 

48 ปขึ้นไป 4.07 - - - - 

         *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของ
พนักงานที่มีอายุ 18-27 ป มีความแตกตางจากกลุมพนักงานที่มีชวงอายุ 38-47 ป กับกลุมชวง
อายุ 48 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
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สมมติฐาน 1.3    อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง สามารถเขียน
เปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  :   0H ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
  : 1H ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานอยางนอย  2 กลุมอายุ
แตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 25 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 Df2 Sig. 

17.724 3 335 .000 

 
 จากตาราง 25 พบวาคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 26 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของกลุม 
     ตัวอยางตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

อายุ 8.942 3 103.441 .000 

 
 จากตาราง 26 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ือง ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)จําแนก 
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ตามอายุ พบวา คา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก ( ) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการ
ดานความตอเนื่อง ที่นัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัยทีต่ั้งไว 
ดังนั้น จึงทดสอบเพ่ิมเติมเพ่ือศึกษาวากลุมใดบางที่มีความแตกตางกัน ดวยวิธี Dunnett T3 

0H

1H

 
ตาราง 27    ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีอายุของพนักงาน 

สัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง       
 

อายุ X  18-27 ป 28-37 ป 38-47 ป 48ปขึ้นไป 
18-27 ป 3.07 - 0.241 

(0.999) 
-2.709* 
(0.000) 

-2.620 
(0.259) 

28-37 ป 3.05 - - -2.949* 
(0.000) 

-2.861 
(0.153) 

38-47 ป 3.34 - - - 0.088 
(1.000) 

48 ปขึ้นไป       3.34 - - - - 

         *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
ของพนักงานที่มีอายุ 38-47 ป มีความแตกตางจากกลุมพนักงานที่มีชวงอายุ 18-27 ป กับกลุมชวง
อายุ 28-37 ป อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 สวนกลุมอายุอ่ืนๆ นั้นมีความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเน่ืองไมแตกตางกัน 
 
สมมติฐาน 1.4   อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  :   0H ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม ของพนักงานทุกกลุมอายุไม
แตกตางกัน 
  : 1H ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานอยางนอย 2 กลุมอายุ
แตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H
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 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 28 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

10.114 3 335 .000 

 
 จากตาราง 28 พบวาคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 29 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 
       กลุมตัวอยางตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

อายุ 18.005 3 67.759 .000 

  
 จากตาราง 29 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)
จําแนกตามอายุ พบวา คา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
และยอมรับสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ทางการวิจัยทีต่ั้งไว ดังนั้น จึงทดสอบเพ่ิมเติมเพ่ือศกึษาวากลุมใดบางที่มีความแตกตางกัน ดวยวิธี 
Dunnett T3 

0H

1H
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ตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีอายุของพนักงาน 
      สัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
 

อายุ X  18-27 ป 28-37 ป 38-47 ป 48ปขึ้นไป 
18-27 ป 3.17 - 0.824 

(0.784) 
-3.609* 
(0.000) 

-7.837* 
(0.002) 

28-37 ป 3.09 - - -4.433* 
(0.000) 

-8.661 
(0.001) 

38-47 ป 3.53 - - - 4.228 
(0.161) 

48 ปขึ้นไป 3.96 - - - - 

         *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของ 
พนักงานที่มีอายุ 18-27 ป มีความแตกตางจากกลุมพนักงานที่มีชวงอายุ 38-47 ป กับกลุมชวงอายุ 
48 ปขึ้นไป และพบวากลุมอายุ 28-37 ป มีความแตกตางจากกลุมอายุ 38-47 ป อยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ 0.05 สวนกลุมอายุอ่ืนๆ นั้นมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสงัคมไมแตกตางกัน 

 
สถานภาพสมรส 
สมมติฐาน1.5 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานทุกกลุมสถานภาพสมรสไม
แตกตางกัน 
  : 1H ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานอยางนอย 2 กลุมสถานภาพสมรส
แตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
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  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 31 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

.765 2 336 .466 

 
 จากตาราง 31 พบวาคา Sig. เทากับ .466 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 32 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของกลุมตัวอยางตาม 
     สถานภาพการสมรส 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ระหวางกลุม 13.600 2 6.800 11.243 0.000 
ภายในกลุม 203.229 336 .605   

216.829 338    รวม 

 
 จากตาราง 32 พบวาคา F-Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาเราตอง
ยอมรับ  ที่วาสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกที่แตกตาง
กัน แสดงวา สถานภาพสมรสของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงตองทดสอบเพิ่มเติมเพ่ือศึกษาวากลุมสถานภาพ
สมรสใดบางที่มีความแตกตางกันดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) 

1H
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ตาราง 33 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสของ 
     พนักงานสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
 

สถานภาพ โสด สมรส/อยู
ดวยกัน 

X  หยา/มาย/
แยกกันอยู 

โสด 3.53 - -1.895* 
(0.036) 

-9.695* 
(0.000) 

สม ร ส / อ ยู
ดวยกัน 

3.72 - - -7.800* 
(0.000) 

หยา /มาย /
แยกกันอยู 

4.50 - - - 

                     *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

 จากตาราง 33      ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของ 
พนักงานที่มีสถานภาพโสด สมรส/อยูดวยกัน และสถานภาพหยา/มาย/แยกกันอยู มีความแตกตาง
กันทุกกลุม อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

 
สมมติฐาน 1.6     สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานทุกกลุมสถานภาพสมรสไม
แตกตางกัน 
  : 1H ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานอยางนอย 2 กลุมสถานภาพ
สมรสแตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 34 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

11.591 2 336 .000 

 
 จากตาราง 34 พบวาคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 35 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของกลุม 
     ตัวอยางตามสถานภาพการสมรส 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

สถานภาพ 40.575 2 300.536 .000 

 
 จากตาราง 35 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ือง ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)จําแนก
ตามสถานภาพการสมรส พบวา คา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา สถานภาพการสมรสของพนักงานมีแตกตาง
กันกับความผกูพันตอองคการดานความตอเน่ืองที่แตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว ดังนั้น จึงทดสอบเพ่ิมเตมิเพ่ือศึกษาวากลุมใดบางทีมี่ความ
แตกตางกัน ดวยวธิี Dunnett T3 

0H 1H

 
ตาราง 36 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสของ 

พนักงานสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง      
 

สถานภาพ โสด สมรส/อยู
ดวยกัน 

X  หยา/มาย/
แยกกันอยู 

โสด 3.12 - 0.109 
(0.995) 

-7.743* 
(0.000) 

สมรส/อยูดวยกัน 3.11 - - -7.852* 
(0.000) 

หยา/มาย/แยกกันอยู 3.90 - - - 

                    *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
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 จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
ของพนักงานที่มีสถานภาพหยา/มาย/แยกกันอยู มีความแตกตางจากกลุมพนักงานที่มีสถานภาพ
โสด กับกลุมพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

 
สมมติฐาน 1.7 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม  
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานทุกกลุมสถานภาพ
สมรสไมแตกตางกัน 
  : 1H ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานอยางนอย 2 กลุม
สถานภาพสมรสแตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 37 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

7.361 2 336 .001 

 
 จากตาราง 37 พบวาคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 38 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 
      กลุมตัวอยางตามสถานภาพการสมรส 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

สถานภาพ 133.252 2 231.015 .000 

 
 จากตาราง 38 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)
จําแนกตามสถานภาพการสมรส พบวา คา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั ( ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา สถานภาพการสมรสของพนักงานมี
แตกตางกันกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมที่แตกตางกัน ทีน่ัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว ดังนั้น จึงทดสอบเพ่ิมเตมิเพ่ือศึกษาวากลุม
ใดบางที่มีความแตกตางกัน ดวยวิธี Dunnett T3 

0H 1H

 
ตาราง 39 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสของ 
      พนักงานสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
 

สถานภาพ โสด สมรส/อยู
ดวยกัน 

X  หยา/มาย/
แยกกันอยู 

โสด 3.15 - -1.776* 
(0.003) 

-1.641* 
(0.000) 

สมรส/อยูดวยกัน 3.33 - - -1.464* 
(0.000) 

หยา/มาย/แยกกันอยู 4.80 - - - 

                    *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

 จากตาราง 39    ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผกูพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ 
สังคมของพนักงานที่มีสถานภาพโสด สมรส/อยูดวยกัน และสถานภาพหยา/มาย/แยกกันอยู มีความ
แตกตางกันทกุกลุม อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

 
ระดับการศึกษา 
สมมติฐาน 1.8   ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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  : 0H ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานทุกกลุมระดับการศึกษาไม
แตกตางกัน 
  : 1H ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานอยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษา
แตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 40 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

4.847 3 335 .003 

 
 จากตาราง 40 พบวาคา Sig. เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 41     การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการ     ดานความรูสึกของกลุม   
     ตัวอยางตามระดับการศกึษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

การศึกษา 7.430 3 215.828 .000 

 
 จากตาราง 41 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึก ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)จําแนกตาม
ระดับการศึกษา พบวา คา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 0H
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1H

 
ตาราง 42 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาของ 

พนักงานสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก       
 

ระดับ
การศึกษา 

ตํ่ากวาหรือ
เทียบเทาม.

ตน 

ม.ปลาย ปวส.หรือ
อนุปริญญา

ตรี 

X  
หรือปวช. 

ปริญญาตรี
หรือสูงกวา 

ตํ่ากวาหรือ
เทียบเทาม.

ตน 

3.20 - -6.850* 
(0.000) 

-3.093* 
(0.050) 

-5.313* 
(0.000) 

ม.ปลาย 3.88 - - 3.757 
(0.070) 

1.537 
(0.794) หรือปวช. 

ปวส.หรือ
อนุปริญญา

ตรี 

3.50 - - - -2.220 
(0.213) 

ปริญญาตรี
หรือสูงกวา 

3.73 - - - - 

                    *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

 จากตาราง 42 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของ
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมปลาย มีความแตกตางจากกลุมพนักงานที่
มีระดับการศกึษามัธยมปลายหรือปวช. กับปวส.หรืออนุปริญญาตรี และปรญิญาตรีหรือสูงกวา
ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 

สมมติฐาน 1.9   ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานทุกกลุมระดับการศึกษาไม
แตกตางกัน 
  : 1H ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องของพนักงานอยางนอย 2 กลุมระดับ
การศึกษาแตกตางกัน 
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 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 43 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

7.805 3 335 .000 

 
 จากตาราง 43 พบวาคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
ตาราง 44     การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของกลุม 
      ตัวอยางตามระดับการศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

การศึกษา 24.135 3 223.879 .000 

 
 จากตาราง 44 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ือง ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)จําแนก
ตามระดับการศึกษา พบวา คา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา ระดับการศึกษาของพนักงานมีแตกตางกันกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองที่แตกตางกัน ที่นยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว ดังนั้น จึงทดสอบเพ่ิมเติมเพ่ือศึกษาวากลุมใดบางที่มีความแตกตาง
กัน ดวยวิธี Dunnett T3 

0H 1H
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ตาราง 45   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาของ 
       พนักงานสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
 

ระดับ
การศึกษา 

ตํ่ากวาหรือ
เทียบเทาม.

ตน 

ม.ปลาย ปวส.หรือ
อนุปริญญา

ตรี 

X  
หรือปวช. 

ปริญญาตรี
หรือสูงกวา 

ตํ่ากวาหรือ
เทียบเทาม.

ตน 

2.65 - -7.550* 
(0.000) 

-4.537* 
(0.000) 

-5.623* 
(0.000) 

ม.ปลาย 3.40 - - 3.013* 
(0.001) 

1.927 
(0.053) หรือปวช. 

ปวส.หรือ
อนุปริญญา

ตรี 

3.10 - - - -1.086 
(0.337) 

ปริญญาตรี
หรือสูงกวา 

3.21 - - - - 

                    *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

 จากตาราง 45 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
ของพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมปลาย มีความแตกตางจากกลุมพนักงาน
ที่มีระดับการศึกษามัธยมปลายหรือปวช. กับปวส.หรืออนุปริญญาตรี และปรญิญาตรีหรือสูงกวา
ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

 
สมมติฐาน 1.10   ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคม สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  :  0H ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานทุกกลุมระดับ
การศึกษาไมแตกตางกัน 
  :  1H ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานอยางนอย 2 กลุม
ระดับการศึกษาแตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H
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  ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 46 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

7.196 3 335 .000 

 
 จากตาราง 46 พบวาคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคอืคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมตฐิาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
ตาราง 47 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 
        กลุมตัวอยางตามระดับการศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

การศึกษา 8.927 3 97.704 .000 

 
 จากตาราง 47 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)
จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา คา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา ระดับการศึกษาของพนักงานมีแตกตางกันกับ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมที่แตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว ดังนั้น จึงทดสอบเพ่ิมเตมิเพ่ือศึกษาวากลุมใดบางทีมี่ความ
แตกตางกัน ดวยวธิี Dunnett T3 

0H 1H
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ตาราง 48   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาของ 
    พนักงานสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
 

ระดับ
การศึกษา 

ตํ่ากวาหรือ
เทียบเทาม.

ตน 

ม.ปลาย ปวส.หรือ
อนุปริญญา

ตรี 

X  
หรือปวช. 

ปริญญาตรี
หรือสูงกวา 

ตํ่ากวาหรือ
เทียบเทาม.

ตน 

3.00 - -2.300 
(0.631) 

-1.185 
(0.722) 

-4.601* 
(0.000) 

ม.ปลาย 3.23 - - 1.115 
(0.972) 

-2.301 
(0.534) หรือปวช. 

ปวส.หรือ
อนุปริญญา

ตรี 

3.11 - - - -3.416* 
(0.000) 

ปริญญาตรี
หรือสูงกวา 

3.46 - - - - 

                    *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

 จากตาราง 48    ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผกูพันตอองคการ     ดานบรรทัดฐาน 
ของสังคมของพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา มีความแตกตางจากกลุม
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมตน และปวส.หรืออนุปริญญาตรี อยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สมมติฐาน 1.11    ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึก สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานทุกกลุมระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  : 1H ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H
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 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 49 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

13.940 3 335 .000 

  
 จากตาราง 49 พบวาคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคอืคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมตฐิาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 50       การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการ   ดานความรูสึกของกลุม 
     ตัวอยางตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 31.729 3 197.606 .000 

 
 จากตาราง 50 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึก ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)จําแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา คา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานมี
แตกตางกันกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกทีแ่ตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัยที่ตัง้ไว ดังนั้น จึงทดสอบเพ่ิมเติมเพ่ือศกึษาวากลุมใดบางที่มี
ความแตกตางกัน ดวยวิธี Dunnett T3 

0H 1H
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ตาราง 51   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการ 
    ปฏิบัติงานของพนักงานสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
 

ระยะเวลา
ในการ

ปฏิบัติงาน 

X  
ไมเกิน 2 ป 3-5 ป 6-8 ป 9 ปขึ้นไป 

ไมเกิน 2 ป 3.04 - -5.921* 
(0.000) 

-9.396* 
(0.000) 

-1.2112* 
(0.000) 

3-5 ป 3.63 - - -3.475* 
(0.001) 

-6.191* 
(0.000) 

6-8 ป 3.98 - - - -2.716 
(0.332) 

9 ปขึ้นไป 4.25 - - - - 

                    *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 จากตาราง 51      ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของ 

พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมเกิน 2 ป และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-8 ป มีความ
แตกตางจากพนักงานกลุมอ่ืนทุกกลุม อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 
9 ปขึ้นไป มีความแตกตางจากกลุมอ่ืนทุกกลุมยกเวนระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-8 ป อยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 
สมมติฐาน 1.12   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานตอเน่ือง 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  :  0H ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องของพนักงานทุกกลุมระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  :  1H ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานอยางนอย 2 กลุมระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
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  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 52 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

2.539 3 335 .056 

 
 จากตาราง 52 พบวาคา Sig. เทากับ .056 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ
ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 53   ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของกลุมตัวอยางตาม 
    ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ระหวางกลุม 12.691 3 4.230 22.554 0.000 
ภายในกลุม 62.832 335 .188   

75.522 338    รวม 

 
 จากตาราง 53 พบวาคา F-Prob. เทากับ 0.000 ซึง่นอยกวา 0.05 หมายความวาเราตอง
ยอมรับ  ทีว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความ
ตอเน่ืองที่แตกตางกัน แสดงวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงตองทดสอบ
เพ่ิมเติมเพ่ือศกึษาวากลุมระยะเวลาปฏิบตังิาน ใดบางทีมี่ความแตกตางกันดวยวิธ ีLeast Significant 
Difference (LSD) 

1H
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ตาราง 54   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการ 
    ปฏิบัติงานของพนักงานสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
 

ระยะเวลา
ในการ

ปฏิบัติงาน 

X  
ไมเกิน 2 ป 3-5 ป 6-8 ป 9 ปขึ้นไป 

ไมเกิน 2 ป 2.84 - -3.519* 
(0.000) 

-4.420* 
(0.000) 

-6.136* 
(0.000) 

3-5 ป 3.19 - - -0.900 
(0.135) 

-2.616* 
(0.002) 

6-8 ป 3.28 - - - -1.716 
(0.055) 

9 ปขึ้นไป 3.45 - - - - 

                    *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

 จากตาราง 54 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของ 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมเกิน 2 ป และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-8 ป มีความ
แตกตางจากพนักงานกลุมอ่ืนทุกกลุม อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 
9 ปขึ้นไป มีความแตกตางจากระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-5 ป และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-
8 ป อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

 
สมมติฐาน 1.13   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐานของสังคม สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  : 0H ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานทุกกลุมระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  :  1H ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานอยางนอย 2 กลุม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ 
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ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 
  : 0H คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  : 1H คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 55 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

11.442 3 335 .000 

 
 จากตาราง 55 พบวาคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคอืคาความแปรปรวนของ
ขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมตฐิาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 56 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 
      กลุมตัวอยางตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 24.179 3 97.798 .000 

 
 จากตาราง 56 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา คา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั ( ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา ระยะเวลาในการปฏบิัติงานของ
พนักงานมีแตกตางกัน กับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมที่แตกตางกัน ที่
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว ดังนั้น จึงทดสอบ
เพ่ิมเติมเพ่ือศกึษาวากลุมใดบางที่มีความแตกตางกัน ดวยวิธี Dunnett T3 

0H 1H
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ตาราง 57      ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของพนักงานกลุมตวัอยางที่มีระยะเวลาในการ 
    ปฏิบัติงานของพนักงานสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
 

ระยะเวลา
ในการ

ปฏิบัติงาน 

X  
ไมเกิน 2 ป 3-5 ป 6-8 ป 9 ปขึ้นไป 

ไมเกิน 2 ป 2.84 - -4.975* 
(0.000) 

-5.786* 
(0.000) 

-9.603* 
(0.000) 

3-5 ป 3.34 - - -0.811 
(0.258) 

-4.628* 
(0.000) 

6-8 ป 3.42 - - - -3.817* 
(0.000) 

9 ปขึ้นไป 3.80 - - - - 

                    *มีนัยสําคัญที่ 0.05 
 

 จากตาราง 57    ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผกูพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
ของสังคมของพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมเกิน 2 ป มีความแตกตางจากกลุมอ่ืนทุก
กลุม เชนเดียวกับพนักงานที่ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 9 ปขึ้นไปซ่ึงมีความแตกตางจากทุกกลุม
เชนเดียวกัน 

 
สมมติฐานที่ 2 ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ
ไดดังนี้ 
   : 0H ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
   : 1H ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 58 

0H
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ตาราง 58     การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที ่
    ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานคร 
    หลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ กับ 
ความผูกพันดานความรูสึก 

.409* .000 ปานกลาง ทางเดียวกัน 

ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ กับ 
ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

.449* .000 ปานกลาง ทางเดียวกัน 

ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ กับ 
ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

.278* .000 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตาราง 58 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 ในดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
( ) หมายความวา ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.409 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
องคการมีการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอเพ่ิมมากขึ้น 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 

1H

0H

 ในดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ กับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
( ) หมายความวา ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเน่ืองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.449 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
องคการมีการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอเพ่ิมมากขึ้น 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 

1H

0H

 ในดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา 
Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ 1H



 86

สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .278 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม
เพ่ิมขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

0H

 
สมมติฐานที่ 3  สถานภาพท่ีทํางานปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ
ไดดังนี้ 
   : 0H สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
   : 1H สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 59 

0H

 
ตาราง 59  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานดานสถานภาพที่ทํางาน 
     ปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง 
     ประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

สถานภาพท่ีทํางานปลอดภัยกับ 
ความผูกพันดานความรูสึก 

.353* .000 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

สถานภาพท่ีทํางานปลอดภัย กับ 
ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

.384* .000 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

สถานภาพท่ีทํางานปลอดภัย กับ 
ความผูกพันดานบรรทัดฐานของ
สังคม 

.355* .000 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตาราง 59 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 ในดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .353แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพ่ิม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัยเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกเพ่ิมขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

1H 0H

 ในดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย กับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา สภานภาพที่ทํางานปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความ
ตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .384  
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมี
การเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัยเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับคอนขางต่ํา  

1H 0H

 ในดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .355 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
เม่ือองคการมีการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัยเพ่ิมมากขึ้น 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพ่ิมขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

1H

0H

 
สมมติฐานที่ 4  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ
ไดดังนี้ 
   : 0H การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
   : 1H การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 60 

0H

 
ตาราง60   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ 
    ของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวง 
    แหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน
กับ ความผูกพันดานความรูสึก 

.278* .000 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
กับ ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

.281* .000 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของ
สังคม 

.445* .000 ปานกลาง ทางเดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตาราง 60 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการ
พัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 ในดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
( ) หมายความวา ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .278 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
เม่ือองคการมีการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานเพ่ิมมาก
ขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพ่ิมขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

1H

0H

 ในดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน กับ ความผูกพันดานความตอเนื่อง มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  

1H

0H



 89

(r) เทากับ .281  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน
เพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับคอนขางต่ํา  
 ในดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา 
Sig. (2-tailed) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .445 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ
ของผูปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพ่ิมขึ้น
ในระดับปานกลาง 

1H

0H

 
สมมติฐานที่ 5  ความกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
   : 0H ความกาวหนาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
   : 1H ความกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานคร
หลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 61 

0H
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ตาราง 61    การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนามี 
    ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
    (เขตคลองเตย) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ความกาวหนา กับ ความผูกพันดาน
ความรูสึก 

.378* .000 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

ความกาวหนา กับ ความผูกพันดานความ
ตอเนื่อง 

.388* .000 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

ความกาวหนา กับ ความผูกพันดานบรรทัด
ฐานของสังคม 

.407* .000 ปานกลาง ทางเดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตาราง 61 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ความกาวหนากับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขต
คลองเตย) 
 ในดานความกาวหนา กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา 
ดานความกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .378 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานความกาวหนาเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพ่ิมขึ้นในระดับ
คอนขางต่ํา 

1H 0H

 ในดานความกาวหนากับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความ
วา ดานความกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .388  แสดงวามีความสัมพันธกัน
ในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานความกาวหนาเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง
เพ่ิมขึ้นในระดับคอนขางต่ํา  

1H 0H

 ในดานความกาวหนา กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( )  1H 0H
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หมายความวา ความกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .407 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานของสังคมเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 
 
สมมติฐานที่ 6    สังคมสัมพันธมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
   : 0H สังคมสัมพันธไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
   : 1H สังคมสัมพันธมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานคร
หลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 62 

0H

 
ตาราง 62  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานดานสังคมสัมพันธมี 
    ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
    (เขตคลองเตย) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

สังคมสัมพันธ กับ ความผูกพัน
ดานความรูสึก 

.237* .000 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

สังคมสัมพันธ กับ ความผูกพัน
ดานความตอเนื่อง 

.249* .000 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

สังคมสัมพันธ กับ ความผูกพัน
ดานบรรทัดฐานของสังคม 

.308* .000 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตาราง 62 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานlสังคม
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขต
คลองเตย) 
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 ในดานสังคมสัมพันธ กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา 
ดานสังคมสัมพันธมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .237 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสังคมสัมพันธเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพ่ิมขึ้นในระดับ
คอนขางต่ํา 

1H 0H

 ในดานสังคมสัมพันธ กับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความ
วา ดานสังคมสัมพันธมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .249  แสดงวามีความสัมพันธกัน
ในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานสังคมสัมพันธเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง
เพ่ิมขึ้นในระดับคอนขางต่ํา  

1H 0H

 ในดานสังคมสัมพันธ กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
.000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา สังคมสัมพันธมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .308 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพ่ิม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานของสังคมเพ่ิมขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 

1H 0H

 
สมมติฐานที่ 7  ลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
   : 0H ลักษณะการบริหารงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
   : 1H ลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 63 

0H
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ตาราง 63       การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการ 
    บริหารงานมีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง 
    ประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ลักษณะการบริหารงานกับ 
ความผูกพันดานความรูสึก 

.404* .000 ปานกลาง ทางเดียวกัน 

ลักษณะการบริหารงานกับ 
ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

.431* .000 ปานกลาง ทางเดียวกัน 

ลักษณะการบริหารงานกับ 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน
ของสังคม 

.403* .000 ปานกลาง ทางเดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตาราง 63 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะ
การบริหารงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขต
คลองเตย) 
 ในดานลักษณะการบริหารงาน กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( H ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา ดานสังคมสัมพันธมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .404 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหารงานเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึกเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 

0H1

 ในดานลักษณะการบริหารงานกับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา ดานลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความ
ตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .431  
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมี
การเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหารงานเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง  

1H 0H
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 ในดานลักษณะการบริหารงาน กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .403 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
เม่ือองคการมีการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหารงานเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะ
มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 

H

0H
1

 
สมมติฐานที่ 8  ภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
   : 0H ภาวะอิสระจากงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
   : 1H ภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 64 

0H

 
ตาราง 64  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน 
      มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศ 
      ไทย (เขตคลองเตย) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ภาวะอิสระจากงานกับ ความ
ผูกพันดานความรูสึก 

.105 .054 ไมมี
ความสัมพันธ 

- 

ภาวะอิสระจากงานกับ ความ
ผูกพันดานความตอเนื่อง 

.146* .007 คอนขางตํ่า ทางเดียวกัน 

ภาวะอิสระจากงานกับ ความ
ผูกพันด านบรรทัดฐานของ
สังคม 

.050 .361 ไมมี
ความสัมพันธ 

- 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตาราง 64 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาวะ
อิสระจากงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขต
คลองเตย) 
 ในดานภาวะอิสระจากงาน กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .127 
ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) และยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) หมายความ
วา ดานภาวะอิสระจากงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

1H 0H

 ในดานภาวะอิสระจากงาน กับ ความผูกพันดานความตอเนื่อง มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
.007 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( H ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา ดานภาวะอิสระจากงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .146  แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพ่ิม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาวะอิสระจากงานเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับคอนขางต่ํา  

0H1

 ในดานภาวะอิสระจากงาน กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .361  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) และยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา ภาวะอิสระจากงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

1H 0H

 
สมมติฐานที่ 9  ความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
   : 0H ความภูมิใจในองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
   : 1H ความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 65 

0H
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ตาราง 65     การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจใน 
     องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง 
     ประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ความ ภูมิ ใ จ ในองค ก า รกั บ 
ความผูกพันดานความรูสึก 

.467* .000 ปานกลาง ทางเดียวกัน 

ความ ภูมิ ใ จ ในองค ก า รกั บ 
ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

.496* .000 ปานกลาง ทางเดียวกัน 

ความ ภูมิ ใ จ ในองค ก า รกั บ 
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน
ของสังคม 

.512* .000 ปานกลาง ทางเดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากตาราง 65 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
ภูมิใจในองคการกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขต
คลองเตย) 
 ในดานความภูมิใจในองคการ กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( H ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา ดานความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .467  แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึกเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 

0H1

 ในดานความภูมิใจในองคการ กับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) 
หมายความวา ดานความภูมิใจในองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความ
ตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .496  
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมี
การเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพัน
ตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง  

1H 0H
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 ในดานความภูมิใจในองคการ กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .512  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
เม่ือองคการมีการเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการเพ่ิมมากข้ึน พนักงานจะ
มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 

H

0H
1
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 นอกจากนี้เรายังสามารถนําตัวแปรตนตางๆ ที่ไดศึกษามาแลวนั้น มาหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเพื่อทําการพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย(เขตคลองเตย) ดังตอไปน้ี  
 
ตาราง 66    ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานการ 
     ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) โดยการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน    
     (Multiple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรความถดถอยเชงิพหุ Unstandardized 
(b) 

Standardized 
(β) 

t Sig 

(Constant) 1.369 - 9.293 .000 
1.ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ(B1) .280 .320 8.533 .000 
2.ความภูมิใจในองคการ (B8) .281 .395 6.909 .000 

Adjust R Square ( 2R ) .312    
Std.Error of the Estimate (SE) .392    

F 77.492    
Sig. .000    

 
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  

 จากตาราง 66  พบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานการไฟฟานคร
หลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และดานความภูมิใจในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอ่ืนๆ ที่เหลือไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรง  
 เม่ือพิจารณาหาคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานดาน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และดานความภูมิใจในองคการ มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขต
คลองเตย) ในระดับต่ํามากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) 
เทากับ 0.280และ 0.281 ตามลําดับ หมายความวา เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทน
ที่ยุติธรรมและเพียงพอมีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพิ่มขึ้น 0.280 หนวย   เม่ือคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความภูมิใจในองคการ มีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.281 หนวย โดยสามารถ
เขียนสมการไดดังนี้ 
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 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  =  1.369 + 0.280(ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ) + 0.281    (ความภูมิใจในองคการ) 
 คา Standardized (β)ของความผูกพันตอองคการดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ
และความภูมิใจในองคการ มีคาเทากับ 0.320 และ 0.395 ตามลําดับ หมายความวา ความผูกพันตอ
องคการดานความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมากที่สุด 
รองลงมาไดแก ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามลําดับ 

 และคา Adjusted R Square (R2) มีคาเทากับ 0.312 หมายความวา ตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัว        
ในสมการนี้สามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) ไดรอยละ 31.2 สวนอีกรอยละ 68.8 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ 
0.392 หนวย 
 
ตาราง67   ตวัแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานการ 
     ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) โดยการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน  
     (Multiple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ Unstandardized 
(b) 

Standardized 
(β) 

t Sig 

(Constant) .870 - 4.950 .000 
1.ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ(B1) .279 .377 8.780 .000 
2.ดานภาวะอิสระจากงาน (B7) .329 .137 8.452 .000 
3.ความภูมิใจในองคการ (B8) .111 .392 3.131 .002 

Adjust R Square ( 2R ) .378    
Std.Error of the Estimate (SE) .372    

F 69.465    
Sig. .000    

 
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
 จากตาราง 67  พบวา ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานภาวะอิสระจากงาน และดานความภูมิใจในองคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอ่ืนๆ ที่เหลือไมมี
ความสัมพันธเชิงเสนตรง  
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 เม่ือพิจารณาหาคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานดาน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และดานความภูมิใจในองคการ มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขต
คลองเตย) ในระดับต่ํามากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) 
เทากับ 0.279 และ 0.111 ตามลําดับ หมายความวา เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทน
ที่ยุติธรรมและเพียงพอมีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องของพนักงาน
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.279 หนวย   เม่ือคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานความภูมิใจในองคการ มีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง
ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.111 หนวย 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขต
คลองเตย) ในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) เทากับ 
0.329 หมายความวา เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน มีคาสูงขึ้น 1 หนวย 
ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขต
คลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.329 หนวย โดยสามารถเขียนสมการไดดังนี้ 
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง  =  0.870 + 0.329(ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ) + 0.111 (ภาวะอิสระจากงาน) + 0.279   (ความภูมิใจในองคการ) 
  คา Standardized (β)ของความผูกพันตอองคการดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
ดานภาวะอิสระจากงานและดานความภูมิใจในองคการ มีคาเทากับ     0.377, 0.137 และ 0.392 
ตามลําดับ หมายความวา ความผูกพันตอองคการดานความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องมากท่ีสุด รองลงมาไดแก ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ กับดานภาวะอิสระจากงาน ตามลําดับ 

 และคา Adjusted R Square (R2) มีคาเทากับ 0.378 หมายความวา ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัว        
ในสมการนี้สามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงาน
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) ไดรอยละ 37.8 สวนอีกรอยละ 62.2 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ 
0.372 หนวย 
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ตาราง 68      ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 
     พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) โดยการวิเคราะหเชิงถดถอย  
     พหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ Unstandardized 
(b) 

Standardized 
(β) 

t Sig 

(Constant) .849 - 4.290 .000 
1.ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ(B1) .117 .108 2.314 .021 
2 . ด า น ก า ร พั ฒ น า ศั ก ย ภ า พ ข อ ง
ผูปฏิบัติงาน(B3) 

.184 .217 4.210 .000 

2.ดานสังคมสัมพันธ(B5) .118 .135 2.888 .004 
3.ความภูมิใจในองคการ (B8) .317 .359 7.254 .000 

Adjust R Square ( 2R ) .344    
Std.Error of the Estimate (SE) .474    

F 45.361    
Sig. .000    

 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
 จากตาราง 68  พบวา ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานสังคม
สัมพันธ และดานความภูมิใจในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานอ่ืนๆ ที่เหลือไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรง  
 เม่ือพิจารณาหาคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานดาน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน และดานสังคมสัมพันธ 
มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) ในระดับต่ํามากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยมี
คาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) เทากับ 0.117, 0.184 และ 0.118 ตามลําดับ หมายความวา เม่ือ
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขต
คลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.117 หนวย   เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน มีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.184 หนวย และ เม่ือคุณภาพชีวิตใน 
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การทํางานดานสังคมสัมพันธ มีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม
ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.118 หนวย   
 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการ มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขต
คลองเตย) ในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) เทากับ 
0.317 หมายความวา เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานความภูมิใจในองคการ มีคาสูงขึ้น 1 หนวย 
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย
(เขตคลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.317 หนวย โดยสามารถเขียนสมการไดดังนี้ 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม =  0.849 + 0.117(ผลตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอ) + 0.184 (การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน) + 0.118   (สังคมสัมพันธ)+ 
0.317  (ความภูมิใจในองคการ) 
 คา Standardized (β)ของความผูกพันตอองคการดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานสังคมสัมพันธ และดานความภูมิใจในองคการ มีคา
เทากับ 0.108, 0.217, 0.135 และ 0.359 ตามลําดับ หมายความวา ความผูกพันตอองคการดาน
ความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมมากที่สุด 
รองลงมาไดแก ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน
และดานสังคมสัมพันธ ตามลําดับ 

 และคา Adjusted R Square (R2) มีคาเทากับ 0.344 หมายความวา ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว        
ในสมการน้ีสามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) ไดรอยละ 34.4 สวนอีกรอยละ 65.6 
เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคา
เทากับ 0.474 หนวย 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 69  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการวิเคราะหความแปรปรวน 
 
 

 

ความผูกพันตอองคการ 
 

 
ลักษณะขอมูลสวนบคุคล 

ดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง 

ดานบรรทัดฐาน
ของสังคม 

 

เพศ 
 

 

  
 

X  
 

X  
 

อายุ 
 

 

 
 

 
 

 
 

สถานภาพ 
 

 

 
 

 
 

  

ระดับการศึกษา   

 
 

 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   

 

 
 

 

หมายเหตุ เคร่ืองหมาย          หมายความวา สอดคลองกับสมมติฐาน 
  เคร่ืองหมาย     X      หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
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ตาราง 70 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  
 
 

 

ความผูกพันตอองคการ 
 คุณภาพชีวติในการทํางาน 

ดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง 

ดานบรรทัดฐาน
ของสังคม 

 

ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ 
 

 

 
 

 
 

 
 

สถานภาพที่ทาํงานปลอดภัย 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
 

 

 
 

 
 

 
 

ความกาวหนา 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

สังคมสัมพันธ 
 

 

 
 

 
 

 
 

ลักษณะการบริหารงาน 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

ภาวะอิสระจากงาน 
 

 

X 
 

 
 

X 
 

ความภูมิใจในองคการ 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

หมายเหตุ เคร่ืองหมาย          หมายความวา สอดคลองกับสมมติฐาน 
  เคร่ืองหมาย     X      หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน  
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ตาราง 71  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณ 
 

 

ความผูกพันตอองคการ 
 คุณภาพชีวติในการทํางาน 

ดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง 

ดานบรรทัดฐาน
ของสังคม 

 

ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ 
 

 

 
 

 
 

 
 

สถานภาพที่ทาํงานปลอดภัย 
 

 

X  

 

X 
 

X 
 

การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
 

 

X 
 

X 
 

 
 

ความกาวหนา 
 

 

X  

 

X 
 

X 
 

สังคมสัมพันธ 
 

 

X 
 

X 
 

 
 

ลักษณะการบริหารงาน 
 

 

X  

 

X 
 

X 
 

ภาวะอิสระจากงาน 
 

 

X 
 

 
 

X 
 

ความภูมิใจในองคการ 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
หมายเหตุ เคร่ืองหมาย          หมายความวา สอดคลองกับสมมติฐาน 
        เคร่ืองหมาย     X      หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานใน ดาน

ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา ดานสังคมสัมพันธ ดานลักษณะการบริหารงาน ดานภาวะอิสระจาก
งาน และดานความภูมิใจในงานที่สัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนักงานพนักงานการไฟฟา
นครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) เพ่ือนําขอมูลไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาองคการของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย อันจะนําผลสําเร็จมาสูการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทยในอนาคต ซึ่งผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้ 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) 
โดยมีจุดมุงหมายเฉพาะดังนี ้

1.  เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล  ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการ 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางาน  และความผูกพันตอองคการ 

ของพนักงานการไฟฟานครหลวง แหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
และ ระยะเวลาในการทํางาน ตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดาน ของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย แตกตางกัน 
 2.  ผลตอบทียุ่ติธรรมและเพียงพอ มีความสัมพันธ  กับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 3.  สถานที่ทํางานปลอดภัย  มีความสัมพันธ  กับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 4.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธ   กับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 5. ความกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
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 6. สังคมสัมพันธ   มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ของพนักงานการไฟฟานคร
หลวงแหงประเทศไทย 
  7.  ลักษณะการบริหารงาน มีความสัมพันธ   กับความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 8.  ภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธ  กับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงแหงประเทศไทย 
 9. ความภูมิใจในองคการ    มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   ของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
1. ประชากร 
ประชากรที่ใชศึกษา   ไดแก พนักงานการไฟฟานครหลวง  แหงประเทศไทยที่ปฏิบัติงานใน 

เขตคลองเตย  ไมรวมพนักงานที่ปฏิบัตินอกเขต ในกลุมสนับสนุนและปฏิบัติงาน ในระดับพนักงาน
ปฏิบัติการ จํานวน 1,691 คน (ที่มา:ฝายทรัพยากรมนุษย การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย เขต
คลองเตย เดือนเมษายน พ.ศ.2550)  

2.   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
ในการวิจัยครัง้นี้ใชกลุมตวัอยาง     จากพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย  เขต 

คลองเตย จํานวน 1,691 คน โดยเนนฝายปฏิบตัิการที่เปนพนักงานประจํา โดยใชสตูรการคาํนวณ
ของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1970:580-581) กําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% และ
ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 ผูวิจัยไดเพ่ิมกลุมตัวอยาง 5% ของกลุมตัวอยางที่คํานวณได เทากับ 16 
คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งส้ิน 339 คน  

วิธีการสุมตัวอยาง ใชการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมี
ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 339 คน แตละชั้นภูมิมีการแบงระดับตามตําแหนงงานดวยวิธีการ
กําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) และเลือกกลุม
ตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling) ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใช
แบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวเก็บขอมูลใหครบตามจํานวน 339 ตัวอยาง 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยโดยการออก

แบบสอบถาม (Questionnaires) ดังนี้ 
สวนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับลักษณะขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 

อายุ  สถานภาพการสมรส   ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
 โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย มีคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ  
(Simple-dichotomy question) จํานวน 1 ขอและคําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-choice 
question) จํานวน 4 ขอ 

สวนที่ 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลอืกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานในปจจุบันมี 8 ดาน ไดแก  ดาน
ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ  ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา ดานสังคมสัมพันธ ดานลักษณะการบริหารงาน ดานภาวะอิสระจาก
งาน ดานความภูมิใจในการทํางาน  จํานวน 32 ขอ 

สวนที่ 3 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลอืกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับดานความผูกพันตอองคการในปจจุบัน มี 3 ดานไดแก ความ
ผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันดานความตอเน่ือง ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม จํานวน 
15 ขอ 
 

วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ 
  1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ และวธิีการเขยีนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิด
ทฤษฎีและผลงานการวิจัยเก่ียวของกับตวัแปรทีศ่ึกษา  
  2. รวบรวมสาระ และเนื้อหาตางๆ ที่ไดจากเอกสาร งานวิจัย แนวคดิทฤษฎี และผลงาน
การวิจัย  เพ่ือใชเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติใน
การทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย 
  3. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสราง แบบสอบถามที่เก่ียวกับ ความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ ของพนักงานการไฟฟานครหลวง
แหงประเทศไทย   
  4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบและ
รับขอเสนอแนะนําในการปรับปรุงแกไขตอไป 
  5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอตอผูเชีย่วชาญตรวจสอบ เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบอีกคร้ังใหสมบูรณกอนนําทดลอง (Try out) 
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 6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับพนักงานในการไฟฟานครหลวง 
จํานวน 50 รายเพ่ือนํามาหาความเชือ่ถือหรือคาความเชื่อม่ัน โดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธิแ์อลฟา 
(Coefficient of alpha) ของ (Cronbach) 
 7.  นําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพ่ือความสมบูรณ   โดยไดรับ
คําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาควบคุมสารนิพนธ เพ่ือความถูกตองอีกคร้ังหน่ึง จากน้ันจึงนํา
แบบสอบถามไปสอบถามจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดรวบรวมเก็บขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังนี้ 
 แหลงขอมูล (Source of data) การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
research) และการวิจัยเชงิสํารวจ (Exploratory research) โดยมุงศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย เขตคลองเตย โดยในการเก็บรวมรวมขอมูลไดทําการแบงลักษณะของการเก็บขอมูล
เพ่ือทําการศึกษาออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
 1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data)   เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวมรวมขอมูลจากการ
ตอบแบบสอบถามพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย เขตคลองเตย  จํานวน 339 คน 
โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

  1.1 ขอจดหมายจากบัณฑิตวทิยาลัย เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
  1.2 ดําเนินการเก็บขอมูลจากพนักงานการไฟฟานครหลวงตามที่ไดกําหนดไว 

 2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลที่ใชประกอบการทําวิจัย ซึ่งผูวิจัยไดศึกษา
คนควาจากขอมูลที่มีผูรวมรวมไวทั้งภายในประเทศและตางประเทศดังนี้ 

2.1 หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธและรายงานวิจัยที่เก่ียวของ 
2.2 วารสารตางๆ  
2.3 ขอมูลจากอินเตอรเน็ต 

 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 0ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยจะกระทําการรวมรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับท้ังหมดมา
จัดทําการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1. ทําการตรวจสอบขอมูล (Editing)โดยการตรวจสอบความสมบูรณในการตอบ
แบบสอบถามและแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. ทําการลงรหัส (Coding) โดยนําแบบสอบถามปลายปดที่มีความสมบูรณถูกตอง
เรียบรอยแลว มาลงรหัสตามที่กําหนดไว 
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 3. ทําการประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ (Statistical Package for 
the Social Science for Windows) โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
  3.1 การวิเคราะหเชิงสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะ
ทางดานสวนบุคคลของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    - คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายลักษณะขอมูลสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 
    - คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ 
ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-3  
    - คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพ่ือใชในการแปล
ความหมายของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-3 
  3.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแต
ละขอ สถิติที่ใช ไดแก 
    -t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 
2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน  เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ  
    -One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ประชากรท่ีมีมากกวา 2 กลุม เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
    -สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
ทดสอบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทางดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานสถานภาพที่
ทํางานปลอดภัย ดานศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา ดานสังคมสัมพันธ ดานลักษณะ
การบริหารงาน ดานภาวะอิสระจากงาน ดานความภูมิใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ
ในการทํางานของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย  
    - สัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน(Stepwise Multiple 
Regression) ใชในการวิเคราะหตัวแปรอิสระหลายตัว  
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สรุปผลการวิจัย 
จากการวิจัยความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง

ประเทศไทย(เขตคลองเตย) 
 เพศ – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชายมีจํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 51.6 
และเพศหญิงมีจํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 48.4 
 อายุ – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 18-27 ป มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอย
ละ 34.8 รองลงมามีอายุระหวาง 28-37 ป คิดเปนรอนละ 33.9 อายุระหวาง 38-47 ป คิดเปนรอยละ 
25.4 และอายุ 48 ปขึ้นไป รอยละ 5.9 
 สถานภาพสมรส – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 61.9
รองลงมาคือสถานภาพสมรสหรืออยูดวยกัน คิดเปนรอยละ 33.9 และสถานภาพหยาหรือมายหรือ
แยกกันอยูคิดเปนรอยละ 4.1 
 ระดับการศึกษา – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือ
สูงกวาปริญญาตรีมากที่สุดคิดเปนรอยละ 48.1 รองลงมาคือระดับปวส.หรืออนุปริญญาตรีคิดเปนรอย
ละ 31.9 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรอืปวช. คิดเปนรอยละ 11.8 และระดับต่าํกวาหรือเทียบเทา
มัธยมศึกษาตอนตน คิดเปนรอยละ 8.3 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน 3-5 ป มี
จํานวนมากที่สุดคิดเปนรอยละ 41.6 รองลงมามีอายุการทํางาน ไมเกิน 2 ป คิดเปนรอยละ 24.5 อายุ
การทํางาน 6-8 ป รอยละ 24.2 และอายุการทํางาน 9 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 9.7 
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) 
 ดานผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ 
 ดานผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
เทากับ 2.78 
 เม่ือศึกษาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยนอยกับรายไดที่รับเพียงพอกับ
คาใชจายตามสมควรในสภาวะปจจุบันกับความพอใจกับการปรับอัตราเงินเดือนคร้ังลาสุด โดยมี
คาเฉลี่ย 2.55 และ 2.00 ตามลําดับ แตมีการเห็นดวยในระดับปานกลางในดานสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชนตาง ๆ ที่ไดรับมีความเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย 2.91 และมีการเห็นดวยในระดับมากกับ
ดานที่ยังตองทํางานพิเศษนอกเวลาเพื่อหารายไดเพ่ิม โดยมีคาเฉลี่ย 3.67 ซึ่งในดานผลตอบแทนที ่



 112

ยุติธรรมและเพียงพอโดยรวมแลว ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.78 
 ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย 

 ดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัย พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.92 
 เม่ือศึกษาเปนรายขอ พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในเรื่องอุปกรณ
สํานักงานมีความเหมาะสมกับการปฏิบตังิาน กับสภาพแวดลอมทางภายภาพในองคการมีความ
เหมาะสมสามารถปฏิบตัิงานไดสะดวกสบาย และ การจัดการทางออกฉุกเฉินภายในอาคารยังมี
เพียงพอสําหรับการปองกันอันตรายที่อาจเกิดขึ้น โดยมีคาเฉลี่ย 3.18 , 3.15 และ 2.85 ตามลําดับ 
และผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยนอยในเร่ืองขององคการของทานมีสถานที่เพียงพอ เชน มีที่
จอดรถ มีหองนํ้าที่สะอาด มีหองรับประทานอาหารที่เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย 2.54 
 ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัตงิาน 

 ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.02 
 เม่ือศึกษาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยนอยในเร่ืองกฎ ระเบียบ
ของหนวยงานจํากัดความสามารถและความเปนอิสระในการทํางาน กับ ในเรื่องการไดรับคําชมเชย
หรือรางวัลจากการทํางานที่ประสบความสําเร็จโดยมีคาเฉลี่ย 2.57 และ 2.52 ตามลําดับ มีความเห็น
ดวยระดับปานกลางในเรื่ององคการของทานสนับสนุนใหบุคลากรไปศึกษาดูงานหรือเขาอบรม
หลักสูตรตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.22 และผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับมาก กับเรื่องที่ไดใชทักษะความรูความสามารถในการทาํงาน
อยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ย 3.78  
 ดานความกาวหนา 
 ดานความกาวหนา พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ  2.96 
 เม่ือศึกษาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในเกอืบทุกเรื่อง 
ในเรื่องมีโอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น เชนเดียวกับเรื่องการพิจารณาความดีความชอบและ
การปรับเงินเดือนมีกระบวนการที่ยุตธิรรม และ องคการของทานสนับสนุนบุคลากรใหมี
ความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยมีคาเฉลี่ย 2.76 , 2.61 และ 3.11 ตามลําดับ และมีความเห็น
ดวยมากในเรือ่งองคการที่ใหโอกาสในการศึกษาเพ่ิมเตมิเพ่ือปรับวุฒิหรือเพ่ิมพูนความรู โดยมี
คาเฉลี่ย 3.40 
 ดานสังคมสมัพันธ 
 ดานสังคมสัมพันธพบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 
 เม่ือศึกษาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมคีวามเห็นดวยปานกลาง ในเรื่องที่
องคการมีการจัดกิจกรรม เพ่ือเสริมสรางความสัมพันธระหวางหัวหนางานและผูใตบังคบับัญชา และ 
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ระหวางเพ่ือนรวมงานที่เหมาะสม เชนเดียวกับองคการมีการแบงแยก แบงพรรค แบงพวก และ
องคการมีบรรยากาศการทํางานที่เปนกันเองโดยมีคาเฉลี่ย 3.27 , 3.05 และ 3.32 ตามลําดับ  และ
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยมากในเรื่องเม่ือมีปญหาสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหนางาน 
และเพื่อนรวมงานไดเสมอโดยมีคาเฉลี่ย 3.61  
 ดานลักษณะการบริหารงาน 

 ดานลักษณะการบริหารงาน พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 
 เม่ือศึกษาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในทุกเรื่อง ใน
เรื่องที่คิดวาหากไดถูกฟองรองวากระทําความผิดใด ๆ จะไดรับการพิจารณาสอบสวนหรือลงโทษ
ดวยความยตุธิรรม เชนเดียวกับเรื่ององคการมีแผนงานและขั้นตอนในการปฏิบตัิงานตางๆ  อยาง
ชัดเจน กับเรื่องขาดความเสมอภาคในการทํางาน และเรื่องการแสดงความคิดเห็นของมักไมไดรบั
ความสนใจ โดยมีคาเฉลี่ย 3.28 , 3.36, 3.12 และ 3.23 ตามลําดับ   
 ดานภาวะอิสระจากงาน 

 ดานภาวะอิสระจากงาน พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 

 เม่ือศึกษาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยนอย ในเรื่องที่ปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบมีมากจนสงผลกระทบตอชีวติสวนตวัของโดยมีคาเฉลี่ย 2.52 มีระดับความเห็นปาน
กลางในเรื่องงานตองรับผิดชอบสูงทําใหมีความตึงเครยีด กับ เรื่องมีเวลาพักผอนเพียงพอและมีเวลา
ในการดูแลสุขภาพตนเองได โดยมีคาเฉลี่ย 2.68 และ 3.28 ตามลําดับ  มีระดับความเห็นมากในเร่ือง
ที่สามารถแบงเวลาระหวางงานและชีวติครอบครัวไดอยางเหมาะสมโดยมีคาเฉลี่ย 3.90  
 ดานความภูมิใจในองคการ 

 ดานความภูมิใจในองคการ พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 

 เม่ือศึกษาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยมากในทุกเรื่อง ในเรื่องที่มี
ความภูมิใจในอาชีพและองคการ เชนเดียวกับเม่ือมีบคุคลกลาวถึงองคการของอยางเสีย ๆ หายๆ จะ
รีบเขาไปชี้แจงโดยทันที กับในเรื่องที่ไมละอายใจที่จะใหใครทราบวาปฏิบัติงานอยูในองคการน้ี และ
ในเรื่องที่องคการใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืนในการทํากิจกรรมเพ่ือสาธารณะประโยชนเสมอ 
โดยมีคาเฉลี่ย 3.58 , 3.57 , 3.88  และ 3.68 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.63 
 เม่ือศึกษาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในทุกเร่ือง เรื่อง
มีความสุขมากเม่ือไดทํางานกับองคการน้ีตอไป และเรื่องตัดสินใจถูกที่เขามาทํางานในองคการน้ี  
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เรื่องที่จะทุมเทแรงกายและสติปญญาเพ่ือทํางานที่รับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ เรื่องที่รูสึกวา
งานที่ทําอยูเปนสวนสําคัญทีท่ําใหองคการบรรลุเปาหมาย และเรื่องงานที่ทําอยูเปนงานที่รักและเต็ม
ใจที่จะรับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ย 3.12 , 3.31, 2.98, 3.35 และ 3.15  ตามลําดับ 
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.15 
 เม่ือศึกษาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยปานกลางในทุกเรื่อง ใน
เรื่องความหลากหลายของงานทําใหสนุกกับงานและไมอยากจะลาออกจากองคการน้ี กับเรื่องไมรูสึก
วาเปนการสญูเสียมากนักถาจะตองออกจากองคการในขณะนี้ เรื่องที่รูสึกวาองคการมีสวัสดิการและ
ความปลอดภัยที่ม่ันคงและมีความเหมาะสมดีอยูแลว เรื่องที่มีเพ่ือนรวมงานที่ดี ทําใหไมคิดจะลาออก
จากองคการน้ี และเรื่องเหตผุลหลักทีท่ํางานอยูในองคการน้ีเพราะคดิวาการลาออกจากงาน เปนการ
เสียผลประโยชนบางอยางที่องคการอ่ืนอาจไมใหผลประโยชนมากเทาน้ี  โดยมีคาเฉลี่ย 3.12 , 3.26 
, 2.90 , 3.35 และ 3.15 ตามลําดับ 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.28 
 เม่ือศึกษาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยนอย ในเรื่องแมวาจะไดรับ
ขอเสนอไดทํางานที่ดีกวาจากองคการอ่ืน มีความเห็นวาไมถูกตองถาจะลาออกจากองคการน้ีโดยมี
คาเฉลี่ย 2.22 เรื่องมีความเต็มใจมาทํางานในวันหยดุ หากบริษัทขอความรวมมือมีความเห็นดวย
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.29  เรือ่งการรักษาชื่อเสียงขององคการเปนสิ่งทีบุ่คลากรทุกคนควร
ปฏิบัติ เชนเดียวกับเรื่องเหตุผลหลักที่อยูในองคการน้ีตอไป เพราะเชื่อวาความจงรักภักดีเปนสิ่ง
สําคัญและเปนขอผูกพันทางดานคุณธรรม และเรื่องจะเขาไปมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมตาง ๆ 
อยางสมํ่าเสมอ เชน งานกีฬาภายใน โดยมีคาเฉลี่ย 4.03 , 3.45 และ 3.45 ตามลาํดับ 
 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน  
 สมมติฐาน 1.1  ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา เพศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ โดยใชสถติ ิ (Independent T-test) พบวา ไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว หมายความวา 
เพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  
 สมมติฐาน 1.2  ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึก โดยใชสถติิการวเิคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of  
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Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความวา อายุมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 
 สมมติฐาน 1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุมีความสัมพันธกับความผกูพันตอ
องคการดานความตอเน่ือง โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว หมายความวา อายุ
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐาน 1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุมีความสัมพันธกับความผกูพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม โดยใชสถติิการวเิคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว หมายความวา อายุ
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 สมมติฐาน 1.5  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึก โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว หมายความวา 
สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐาน 1.6 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง โดยใชสถติิการวเิคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way Analysis of Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความ
วา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 สมมติฐาน 1.7 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสงัคม โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
หมายความวา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 สมมติฐาน 1.8  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึก โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว หมายความวา 
ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.05 
 สมมติฐาน 1.9 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One- 
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Way Analysis of Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว หมายความ
วา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 สมมติฐาน 1.10 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสงัคม โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
หมายความวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 สมมติฐาน 1.11  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 สมมติฐาน 1.12 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 สมมติฐาน 1.13 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม โดยใชสถติกิารวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) พบวาสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานที่ 2 ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอและความผูกพันตอองคการ ใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา 
  -ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก คา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.409 หมายความวา ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
  -ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์ 
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สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.449 หมายความวา ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
  -ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคม คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.278 หมายความวา ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
คอนขางต่ํา 
 สมมติฐานท่ี 3  สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัยและ
ความผูกพันตอองคการ ใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา 
  -สถานภาพทีท่ํางานปลอดภัยกับความผกูพันตอองคการดานความรูสึก คา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.353 หมายความวา สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึกเปนไปในทิศทางเดียวกนัในระดับคอนขางต่ํา 
  -สถานภาพทีท่ํางานปลอดภัยกับความผกูพันตอองคการดานความตอเน่ืองคา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.384 หมายความวา สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
  -สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม คา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.355 หมายความวา สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
 สมมติฐานที่ 4  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ การวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของ
ผูปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคการ ใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา 
  -การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานกบัความผูกพันตอองคการดานความรูสึก คา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.278 หมายความวา การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเปนไปในทศิทางเดียวกันในระดับคอนขางต่าํ 
  -การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์ 
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สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.281 หมายความวา การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
  -การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคม คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.445 หมายความวา การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง 
 สมมติฐานที่ 5  ความกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ การวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความผูกพันตอองคการ ใช
การวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา 
  -ความกาวหนากับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก คา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ 
0.378 หมายความวา ความกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเปนไป
ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
  -ความกาวหนากับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองคา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.388 หมายความวา ความกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง
เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
  -ความกาวหนากับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม คา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.407 หมายความวา ความกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐานของสังคมเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 สมมติฐานที่ 6  สังคมสัมพันธมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ การวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธและความผูกพันตอองคการ ใช
การวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา 
  -สังคมสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก คา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ 
0.237 หมายความวา สังคมสัมพันธมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเปนไป
ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
  -สังคมสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองคา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ  
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0.249 หมายความวา สังคมสัมพันธมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง
เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
  -สังคมสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม คา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.308 หมายความวา สังคมสัมพันธมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐานของสังคมเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
 สมมติฐานที่ 7  ลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ การ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหารงานและความ
ผูกพันตอองคการ ใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s 
Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา 
  -ลักษณะการบริหารงานกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก คา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.404 หมายความวา ลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการดาน
ความรูสึกเปนไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
  -ลักษณะการบริหารงานกับความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องคา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.431 หมายความวา ลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานความตอเน่ืองเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
  -ลักษณะการบริหารงานกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม คา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.403 หมายความวา ลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 สมมติฐานที่ 8  ภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ การ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาวะอิสระจากงานและความผูกพันตอ
องคการ ใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s 
Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา 
  -ภาวะอิสระจากงานกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก คา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.054 ซึ่งมากกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 หมายความวา ภาวะอิสระจากงาน
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
  -ภาวะอิสระจากงานกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.146 หมายความวา ภาวะอิสระจากงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเน่ืองเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา 
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  -ภาวะอิสระจากงานกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม คา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.361 ซึ่งมากกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความวา ภาวะอิสระ
จากงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
 สมมติฐานท่ี 9  ความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ การ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการและความผูกพัน
ตอองคการ ใชการวิเคราะหดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s 
Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหพบวา 
  -ความภูมิใจในองคการกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก คา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.467 หมายความวา ความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการดาน
ความรูสึกเปนไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
  -ความภูมิใจในองคการกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.496 หมายความวา ความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเน่ืองเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
  -ความภูมิใจในองคการกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม คา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.512 หมายความวา ความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 
 
 ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
 การทดสอบสมมติฐาน ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานความรูสึก
ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) โดยการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุ
ฐาน (Multiple Regression Analysis) 
 พบวา ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย(เขตคลองเตย)มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ และดานความภูมิใจในองคการ หมายความวา เม่ือคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการ
ดานความรูสึกของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพิ่มขึ้น 0.280 
หนวย   เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการ มีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพ่ิม 
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ขึ้น 0.281 หนวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอ่ืนๆ ที่
เหลือไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรง 
 การทดสอบสมมติฐาน  ตัวแปรท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานความ
ตอเนื่องของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) โดยการวิเคราะหเชิง
ถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 
 พบวา ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย(เขตคลองเตย)มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานภาวะอิสระจากงาน และดานความภูมิใจในองคการ  
หมายความวา เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีคาสูงขึ้น 1 
หนวย ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย
(เขตคลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.279 หนวย   เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการ 
มีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.111 หนวย และเม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาวะ
อิสระจากงาน มีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.329 หนวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอ่ืนๆ ที่เหลือไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรง  
 การทดสอบสมมติฐาน  ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐานของสังคมของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) โดยการวิเคราะห
เชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression Analysis) 
 พบวา ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานการไฟฟานครหลวง
แหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานสังคมสัมพันธ 
และดานความภูมิใจในองคการ หมายความวา เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอมีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ
พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.117 หนวย   เม่ือ
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน มีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขต
คลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.184 หนวย และ เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธ มีคาสูงขึ้น 
1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย(เขตคลองเตย) จะเพ่ิมขึ้น 0.118 หนวย และ เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานความภูมิใจ
ในองคการ มีคาสูงขึ้น 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานการ
ไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)จะเพิ่มขึ้น 0.317 หนวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอ่ืนๆ ที่เหลือไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรง 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) โดยใชสถิติ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ย One Way Anova และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
Correlation Coefficient) ซึ่งสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. เพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ืองและบรรทัดฐาน
ของสังคม แตมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการทางดานความรูสึก สามารถอธิบายไดวา 
พนักงานการไฟฟานครหลวง ทั้งเพศชายและเพศหญิงตางก็มีความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกับองคการเปนอยางมากเสมือนหน่ึงวาองคการเปนบานหลังที่สองของพวกเขา รูสึกวาองคการ
เปนสิ่งสําคัญไมใชแคหนาที่แตเปนสิ่งทีต่อบสนองมาจากภายในจิตใจ สอดคลองกับแนวคิดของ ริ
ชารด เอ็ม. สเตียร (Richard M. Steers, 1977.) ทีใ่หความหมายของความผกูพันตอองคการดาน
ความรูสึกผูกพันตอองคการวา เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับ
องคการ มีจุดรวมที่เหมือนกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคการและเต็มใจที่จะทุมเท
กําลังใจ กําลงักาย      เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการ    สอดคลองกับงานวิจัยของ สุพิณดา  คิวา
นนท (2545.) ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางาน ความผูกพันตอ
องคการและผลการปฏิบตัิงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา พนักงาน
เพศหญิงมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานเพศชาย เชนเดียวกับงานวจัิยของ บุษยาณ ี   
จันทรเจริญสุข (2538.) ทําการศึกษาเรือ่ง การรับรูคุณภาพชีวิตงานกับความผูกพันตอองคการ โดย
กรณีขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือพบวา ผูชายมีระดับความผูกพันตอ
องคการสูงกวาผูหญิง 
 2. อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มี
อายุนอย เน่ืองมาจากพนักงานที่มีอายุมากมักจะคิดวาตนเองมีโอกาสที่จะเปลีย่นงานนอยลง สงผล
ใหอัตราการลาออกหรือยายงานไปทําทีอ่ื่นก็นอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย ประกอบกับทํางานอยูใน
องคการมานานก็จะทําใหเขารูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ทําใหมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมมาก
ขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ แนวคิดของ มาวเดย, เสตียร และพอตเตอร(Mowday, Steers and 
Porter.1983) ที่กลาวไววา อายุเปนปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับผลการวิจัย
ของ ดลกมล  เอนจินทะ (2548) ที่ศึกษาเรื่อง ทัศนคตดิานแรงจูงใจของพนักงาน ธนาคาร Citibank 
แผนกลูกคาสัมพันธที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมและความจงรักภักดีตอธนาคาร ทั้งน้ีอาจเปน
เพราะผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุ 26-29 ป ซึ่งเปนชวงอายุที่กําลังสรางฐานะจึงตองการ
คุณภาพชีวิตการทํางานในดานตางๆ  เพื่อสรางความม่ันคงในชีวติการทํางาน สงผลใหความคดิเห็น
ของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)ทีมี่อายุแตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน 
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 3. สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว สามารถอธิบายไดวา สถานภาพทางการสมรสพนักงานที่สมรสแลวจะมีความ
ผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานโสด เน่ืองจากพนักงานที่สมรสแลวมีภาระที่จะตองรับผิดชอบ
มากกวาพนักงานโสด ซึ่งเปนขอจํากัดในการยายองคการในการทาํงาน  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแลวจะไดรบัแรงสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส ที่ใหคําปรึกษา มีความ
รกั ความเขาใจกัน ชวยกันแกไขปญหาตาง ๆ จะชวยลดความเครียดและความเบื่อหนายในการ
ทํางานได  แตเม่ือแยกเปนรายดานพบวา พนักงานที่มีสถานภาพโสดมีคุณภาพชีวติในการทํางาน
และความสมดุลระหวางชวีติในการทํางานสูงกวาพนักงานที่สมรสแลว อาจเปนเพราะพนกังานที่
สมรสแลว มีภาระที่ตองดูแลครอบครวั ทําใหความสมดุลระหวางชวีิตในการทํางานต่ํากวาพนักงานที่
สถานภาพโสด สอดคลองกับงานวิจัยของ Lincoin and Kalleberg ( วัฒนา .2542 : 57) ไดศึกษา
ความผูกพันตอองคการในประเทศญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา พบวา คนที่แตงงานแลวจะมีความผูกพัน
ตอองคการมากกวาคนโสด ซึ่งคนที่แตงงานแลวจะมีขอจํากัดในการยายองคการมากกวา  สงผลให
ความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)ทีมี่สถานภาพสมรส
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 4.  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว สามารถอธิบายไดวา ในการที่การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) 
รับพนักงานเขามาปฏิบัติหนาที่นั้น ไดมีนโยบายในการสรรหาและคดัเลือกพนักงานเขามาปฏบิัติงาน
ในแตละสายงาน ซึ่งแตละแผนกหรอืฝายมีขอจํากัดในการกําหนดคุณสมบัติตามระดับการศึกษา
อยางชัดเจน ทําใหพนักงานไดรับตําแหนงหนาที่รับผิดชอบไดอยางตามวุฒิ และตามสายงาน ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ แองเจ้ิลและเพอรรี่ (Angie & Perry. 1981) ที่กลาวไววา ระดับการศึกษา
เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ นั่นคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษานอยจะมี
ขอจํากัดในการทํางาน ทําใหมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมขึ้น เชนเดียวกับ งานวิจัยของ แมทธิวและ
ซาแจคZ Mathieu & Zajac. 1990) พบวา พนักงานที่มีระกับการศกึษานอยจะมีระดับความผกูพันตอ
องคการคอนขางสูง เน่ืองจากพนักงานที่มีระดับการศึกษานอยมีโอกาสในการเลือกงานนอยกวา
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง ทําใหมีแนวโนมที่จะเกิดความผูกพันตอองคการเพ่ิมขึ้น ในทาง
ตรงกันขามพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง จะมีความคาดหวังมากกวาส่ิงที่องคการสามารถจัดหาได 
สงผลใหความผูกพันตอองคการลดลงและมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนงานเพื่อความกาวหนา สงผลให
ความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย)ทีมี่ระดับการศกึษา
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 5.  ระยะเวลาในการปฏบิัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว สามารถอธิบายไดวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการมีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ เม่ือระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากขึ้นก็จะเกิดการเรียนรูและซึมซับคานิยม 
วัฒนธรรมและประเพณีตางๆ  ขององคการ และมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมากขึ้น ซึ่ง
สอดคลองกับทฤษฎี Side-bet ของ Backer & Cerper. ที่กลาวไววา บุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิง 
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หนึ่งสิ่งใดเปนเพราะวาบคุคลน้ันไดเกิดการลงทุน (Side-bet)ตอส่ิงนั้นๆ ไว เพราะฉะน้ัน ถาเขาไมมี
ความผูกพันตอส่ิงนั้นตอไป ก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวาการผูกพันไว จึงเปนสิ่งที่ตองทําโดยไมมี
ทางเลือกระดับของความสาํคัญของการลงทุน ในบางประการจะผันแปรตามมิตริะยะเวลา กลาวคือ 
คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลคาสูงขึน้ตามระยะเวลาที่บุคคลน้ันไดเสียไปในเรือ่งนั้นๆ เชนตวั
แปรระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองคการ พนักงานที่ทํางานใหกับองคการมานานเทาใดกจ็ะทําให
เกิดการสะสมทรัพยากรที่จะไดรับจากระบบการจางงานขององคการมากขึ้นในรูปแบบเงินเดือน 
สวัสดิการ และอํานาจหนาที่ สงผลใหความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย
(เขตคลองเตย)ที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 6.  ผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการในทุก
ดาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของเทยเลอร (Taylor) เชื่อวา
การใหผลตอบแทนเปนการจูงใจในการทํางานอยางหน่ึง ผลตอบแทนทางดานการเงินจะมี
ความสัมพันธกับผลการปฏบิัติงาน เปนการจูงใจใหพนักงานทุมเทกําลังความรูความสามารถเพ่ือ
ประสิทธิภาพสูงสุดขององคการ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะพนักงานมีความรูสึกวาเม่ือหนาที่และความ
รับผิดชอบสูงขึ้น การจายคาตอบแทนก็ควรที่จะตองมากขึ้นตามไปดวย  ผลการวจัิยครั้งนี้สอดคลอง
กับงานวิจัยของ ทิพวรรณ  ศิริคูณ (2542) ที่ศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการ : ศึกษากรณี บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบนัทางการเงิน พบวา พนักงานบรรษัทบริหาร
สินทรัพยสถาบันทางการเงิน มีคุณภาพชีวติในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยู
ในระดับปานกลาง และสอดคลองกับงานวิจัยของ พรรษสิริ   อาสาเสนีย (2546) ศึกษาเรื่องคณุภาพ
ชีวติของวศิวกรของบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานคาตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรมของวศิวกรอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะวา
บริษัทฯ มีนโยบายการบริหารคาจางเงินเดือน ที่เนนโครงสรางในระดับแขงขันกับราคาเงินเดือน
ตลาด (Competition) ในระดับกลาง สงผลใหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานดาน
คาตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) 
 7. สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว สามารถอธิบายไดวา การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย ได
คํานึงถึงสภาพแวดลอมที่สะดวกในการทาํงาน ไดมีการจัดซ้ือ จัดหา อุปกรณและเครื่องมือ 
เทคโนโลยีทีท่นัสมัยใหอยางเหมาะสม และเพียงพอกับพนักงานทีป่ฏิบัติงาน สถานที่ทํางานเปน
อาคารสูงที่สะดวก  มีระบบบัตรประจําตัวพนักงานทีใ่ชในการบนัทกึการเขาออกสถานที่การทาํงาน
(Security Card) และพนักงานรักษาความปลอดภัยในแตละชั้นของอาคาร ตลอดเวลา อีกทั้งยงัมีการ
ซอมการปองกันอัคคีภัยในอาคารเปนประจําทุกปอีกดวย ดังที่กิลเมอร (Gilmer. 1973) ไดอธิบายถึง
องคประกอบที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ สมรรถภาพในการทํางานของผูบริหารเปนสิ่งจูงใจ
ในการทํางานที่สําคัญ โดยเนนเรื่องการบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน แสง อากาศ 
เสียง หองอาหาร หองน้ํา สถานที่พักผอน ตลอดจนชั่วโมงการทํางาน ความสะดวกในการสื่อสารทั้ง 
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ภายในและภายนอกของหนวยงาน เปนสิง่ที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการดวย สอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ จักรพันธ  อุณหประเสริฐกุล (2549) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติใน
การทํางานกับความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูของพนักงานแจกใบปลวิของบรษิัท เอเบิ้ลท ู พบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพที่ทํางานปลอดภัยตอสุขภาพมีความสัมพันธกับความพอใจใน
ชีวติความเปนอยูของพนักงานแจกใบปลิว มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํามากถงึปานกลาง สงผลให
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสถานภาพที่ทํางานปลอดภัยมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) 
 8. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทุก
ดาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานการไฟฟานครหลวงแหง
ประเทศไทย(เขตคลองเตย)ตองทํางานแขงกับเวลา การเปล่ียนแปลงของโลก ขณะที่ความรูและ
เทคโนโลยีที่นํามาใชในการทํางานกาวหนาขึ้นอยางรวดเร็ว ตองมีการพัฒนาความรูความสามารถอยู
ตลอดเวลา  เชน การฝกอบรม การดูงาน สัมมนาตางประเทศ สอดคลองกับแนวคิดของเฮอรบิแนค
และอลัตโต (Herbiniak & Alluto. 1973) พบวา หากมีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานหรือสมาชิก
องคการมีสวนรวมในการตัดสินใจทั้งในระดับนโยบายและการปฏิบัติงาน มีการกระจายอํานาจในการ
ตัดสินใจแลว ก็จะเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหสมาชิกมีความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับ พรรษสิริ  
อาสาเสนีย (2546) จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของวิศวกรของบริษัท แอดวานซ อิน
โฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา วิศวกรยอมรับวาการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของ
ตนเอง จะทําใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน รวมทั้งยอมรับวาเม่ือไดรับการพัฒนา ฝกอบรม 
สัมมนา ดูงานแลว วิศวกรรูสึกวางานสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาเดิม อยูในระดับสูง  สงผลให
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขต
คลองเตย) 
 9.  ความกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขต
คลองเตย) ที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม จะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชา ทั้งในเรื่อง
คาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนงงานท่ีดีขึ้นอยางชัดเจน สอดคลองกับแนวคิดของสเตียรและพอต
เตอร (Steers & Porter. 1983) ที่กลาววา โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานและประสบ
ความสําเร็จในงาน ปจจัยลักษณะงานเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ จะเสริมให
พนักงานมีความผูกพันตอองคการมากขึ้นตามที่พนักงานมีการคาดหวัง และสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ ลัดดา   ลีเจริญกิจไพศาล (2547) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลกระทบตอความผูกพัน
ขององคการในบริษัทเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่อธิบายวา หากพนักงานมี
ความกาวหนาในหนาที่การงานสูง เชนไดรับการพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเน่ืองและมี
โอกาสที่จะเจริญกาวหนาในบริษัทฯ ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้น เชนเดียวกับ
ผลการวิจัยของ วารี  ตรียุทธวัฒนา (2547) ศึกษาเรื่องปจจัยที่ม่ีความสัมพันธกับความผูกพันตอ 
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องคการของพนักงานกิจการไอศกรีม เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน พบวา โอกาสกาวหนาในหนาที่
การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สงผลใหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานความกาวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานคร
หลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) 
 10.  สังคมสัมพันธมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา หากพนักงานมีทัศนคติตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและ
องคการท่ีดีก็จะทําใหมีความผูกพันตอองคการสูง เปนการตอบสนองความตองการของพนักงานที่
ตองการไดรับการยอมรับในสังคม ตองการความรัก การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการ
ตัดสินใจ ลักษณะงานที่มีสวนสรางใหพนักงานมีโอกาสสรางปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ที่ทํางานมี
บรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทรปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา เน่ืองจาก
บรรยากาศในการทํางานที่ดีความมีสัมพันธกับผูรวมงานเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหการปฏิบัติงาน
ประสบความสําเร็จ สอดคลองกับแนวคิดของเซลดอน (Seldon.1978) ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มี
ตอองคการ เปนการประเมินองคการทางบวก ซึ่งทัศนคติหรือความรูสึกน้ี จะเปนส่ิงเชื่อมโยงระหวาง
บุคคลนั้นกับองคการ และทําใหเกิดความรูสึกผูกพันและตั้งใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย 
สอดคลองกับงานวิจัยของ  ศิริวรรณ   ตันตระวิวัฒน (2530) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการมี
สวนรวมในการทํางานกับความรูสึกพึงพอใจในงาน ความตองการประสบความสําเร็จในงานและ
ความผูกพันตอองคการ พบวา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในงานจะกระตุนใหเกิดความพอใจในงาน
และความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานในทุกระดับโดยเฉพาะในกลุมผูปฏิบัติงานที่มีระดับ
การศึกษาสูง  สงผลใหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขต
คลองเตย) 
 11. ลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย
(เขตคลองเตย) ตองการการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น และเสนอแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองเปนผูหน่ึง ที่มีสวนรวมในการทําใหงานประสบความสําเร็จ 
หากมีการลงโทษหรือฟองรองในการกระทําความผิดใด ๆ พนักงานตองการความรูสึกวาองคการ
สามารถใหความพ่ึงพาได  สอดคลองกับแนวคิดของ ริชารด อี วอลตัน (Richard E. Walton.1973.) 
พบวา การใหอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน ใหพนักงานมีสวนรวมในการออกแบบการ
ทํางานและสถานที่ทํางานของตน มีกระบวนการรองเรียนในเรื่องการประเมินผลงานที่ไมเปนธรรม 
และสอดคลองกับงานวิจัยของ ประนอม   กิตติดุษฎีธรรม (2538) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของลูกจางตอองคการการศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอเสนใยฝายและเสนใยประดิษฐ 
พบวา ปจจัยดานลักษณะงานดานความสําคัญของการบริหารงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ   สงผลใหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหารงานมี 
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ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขต
คลองเตย) 
 12. ภาวะอิสระจากงานไมมีความสัมพันธ กับความผูกพันตอองคการทางดานความรูสึก
และดานบรรทัดฐานของสังคม แตมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดานความตอเนื่อง 
สามารถอธิบายไดวา พนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) มีงานที่ตองใช
ความรับผิดชอบ การใหบริการท่ีพรอมทุกเวลา ละเอียดถี่ถวน เพราะหากทํางานผิดพลาดไปแลว จะ
กอใหเกิดความเสียหายแกองคการได ซึ่งทําใหในชวงเวลาสวนตัว หรืออยูกับครอบครัว ก็ยังวิตก
เก่ียวกับงาน จนทําใหบางครั้งการแบงเวลาใหกับการทํางานและครอบครัวอาจเกิดความไมลงตัว ดัง
แนวคิดของริชารด อี. วัลตัน.(Richard E. Walton ,1973.) ที่วา อาจเปนเพราะมีการศึกษารูปแบบ
กระบวนการทํางาน เพ่ือลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและทําใหงานเสร็จเร็วขึ้น ไมละเมิดเวลา
สวนตัวของพนักงาน ซึ่งจะทําใหเกิดความสมดุลระหวางงานกับชีวิตครอบครัว และสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ  รสสุคนธ   ฤาชาเกียรติกุล (2548.) ศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชวีติใน
การทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC. ประเทศไทยที่มีผลตอความจงรักภักดี
ในองคการ ศึกษาในดานภาวะอิสระกับชีวิตสวนตัว พบวามีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน
องคการในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  เชนเดียวกับผลงานวิจัยของ 
อรัญญา  สุวรรณวิก (2542.) ที่ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม พบวา 
พนักงานที่ทํางานโดยมีความเปนอิสระในงานสูง ก็จะมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้นตามไปดวย 
 13.  ความภูมิใจในองคการ  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา เปนความรูสึกของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศ
ไทย(เขตคลองเตย)  ที่มีความภาคภูมิใจในงานและองคการ เปนความรูสึกของบุคคลวา องคการและ
ลักษณะงานที่ตนทําไดอํานวยประโยชนและมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม เน่ืองดวยการไฟฟา
เปนงานดานบริการ ทําใหพนักงานรูสึกวางานและองคการของตนมีคุณคามากขึ้น สอดคลองกับ
แนวความคิดของ ริชารด อี วอลตัน (Richard E. Walton.1974.) การท่ีองคการมีการจัดกิจกรรม
ชวยเหลือสังคมอยูเสมอ อันจะนําไปสูความภาคภูมิใจในหนาที่การงานได ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลอง
กับการศึกษาของ แมททิวและฟาร (Mathieu & Farr. 1991.) ไดทําการวิจัยกับพนักงานขับรถประจํา
ทางและวิศวกร พบวา องคประกอบที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผุกพันตอองคการของ
พนักงานขับรถประจําทางไดแก ความภาคภูมิใจในองคการ ที่ทําใหพนักงานขับรถประจําทางทํา
หนาที่ในองคการตอไป และจากผลการศึกษาของ   โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533) ศึกษาเรื่องความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  ที่พบวา การมีสวนรวม
พัฒนาสังคมขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ   สงผลใหความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) 
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ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเก่ียวกับงานวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะดังตอไปน้ี 
 1.  จากการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน พบวา 
โดยรวมพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) จํานวน 339 คน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก
ในระดับปานกลาง  และพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สามารถพยากรณความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึกมากที่สุด คือ ดานความภูมิใจในองคการ รองลงมาคือ คือ ดาน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  ดังนั้น การไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย (เขตคลองเตย) 
ควรมุงเนนและใหความสําคัญตอคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอ่ืน ๆ ที่มีความสัมพันธในระดับต่ํา
เพ่ือนําไปเปนแนวทางในการบริหารงานขององคการ ที่จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ
ในระดับสูงขึ้นตอไป  เชน  การทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวางานของตนเอง มีความม่ันคงสูง มีการ
กําหนดแนวทางหรือนโยบายในการเลื่อนตําแหนงที่ดีเพียงพอ มีการตอบสนองความตองการในการ
ใหผลตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพสังคมในปจจุบัน กฎ ขอบังคับและขั้นตอนตาง ๆ ในการทํางาน 
ควรใหความเหมาะสมกับลักษณะองคการและลักษณะงานภายในองคการดวย เปนตน 
 2.  จากการศึกษา พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สามารถพยากรณความสัมพันธตอ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองไดมากที่สุด คือดานภาวะอิสระจากงาน รองลงมาคือ 
ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  และดานความภูมิใจในองคการ ตามลําดับ  แสดงใหเห็นวา 
การมีอํานาจอยางเพียงพอในการที่จะตัดสินใจไดทันทีทําใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ 
ควรวิเคราะหปริมาณงานกับจํานวนพนักงานใหมีความสอดคลองอยูเสมอ เพ่ือไมใหพนักงานรูสึกวา
ตนเองทํางานหนักจนเกินไป ควรมีการประชาสัมพันธกิจกรรมตาง ๆ ใหทั่วถึง เพ่ือใหพนักงาน
รูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกิจกรรมน้ัน ๆ  
 3.  จากการศึกษา พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สามารถพยากรณความสัมพันธตอ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมไดมากที่สุด คือดานความภูมิใจในองคการ 
รองลงมา คือดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ดานสังคมสัมพันธ และดานผลตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอ ตามลําดับ แสดงใหเห็นวา ความภูมิใจในองคการมีสวนสําคัญในการสราง
ความผูกพันตอองคการเพราะวา หากพนักงานมีความรูสึกวาองคการมีชื่อเสียง ยอมทําใหมี
ความรูสึกอยากทํางานตอไป มีเพ่ือนรวมงานที่ดี มีการปฏิสัมพันธกันทางดานความคิด และมีการ
พัฒนาหนาที่ของงานใหชัดเจนและเรียบงาย แตไมซับซอนยุงยากจนเกินไป ควรมีนโยบายและ
เปาหมายที่เปนไปได เหมาะสมกับศักยภาพของพนักงานใหพนักงานรูสึกวาตนสามารถทําไดจริง  
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และการใหรางวัลตอบแทนที่ดี ยอมทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการและชวยลดการลาออก
ดวย 
 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาจมีความสัมพันธ หรืออาจสงผลกับความผูกพันตอองคการ
ในดานตางๆ เชน ขวัญและกําลังใจ ความเครียด บรรยากาศองคการ ทัศนคติตอผูบังคับบัญชา 
วัฒนธรรมองคการ และภาวะผูนํา เปนตน เพ่ือชวยเพ่ิมความเขาใจในตัวแปรที่สามารถสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการในดานตางๆ ของพนักงาน เพ่ือที่ผูบริหารหรือผูที่เก่ียวของจะไดสามารถ
นํามาปรับใช สามารถนําขอเสียที่มีอยูในองคการมาปรับปรุงคุณภาพ เพ่ือใหสามารถใชประโยชน
จากตัวแปรตางๆ ไดอยางเต็มที่ และเพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
 2.  ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในทุกระดับองคการ และใช
วิธีการเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ การสังเกตพฤติกรรมการทํางาน เพ่ือใหไดรายละเอียดของขอมูล
เปนจริง 
 3.  ควรทําศึกษาโดยใชตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการใน
อาชีพและองคการอ่ืนๆ  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง  “ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) 

 

คําช้ีแจง  :  แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวย 3 สวน คือ 

 สวนที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนที่ 2 คุณภาพชวีิตในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนที่ 3 ความผูกพนัตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 

ผูตอบแบบสอบถามโปรดทําเคร่ืองหมาย  หนาขอความทีท่านเลือก 
 
สวนท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

1.  เพศ 

   หญิง       ชาย 

2.   อายุ 

    อายุระหวาง 18-27 ป    อายุระหวาง 28 – 37 ป 

 อายุระหวาง 38-47 ป                         อายุ 48 ปข้ึนไป 

3.   สถานภาพสมรส 

    โสด                  สมรส/อยูดวยกัน 

    หยา/มาย/แยกกันอยู 

4.    ระดับการศึกษา 

    ตํ่ากวาหรือเทียบเทามธัยมศึกษาตอนตน   

               มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 

    ปวส. หรือ อนุปริญญาตรี   

                ปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี 

5.    ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

    ไมเกนิ 2 ป        3-5 ป  

    6-8 ป                               9 ปข้ึนไป 

 

 
 



 139 

สวนท่ี 2 คุณภาพชวีิตในการทาํงานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : โปรดใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานทีสุ่ด 

เพียงคําตอบเดียว 

 
ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นพิจารณา เห็นดวย
อยางย่ิง 

5 

เห็น
ดวย 
4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1 

ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
1. รายไดที่รับเพียงพอกับคาใชจายตามสมควรในสภาวะ

ปจจุบัน  

     

2.คาตอบแทนท่ีไดรับเหมาะสมกับความสามารถของทาน      

3.  ทานพอใจกับการปรับอัตราเงินเดือนคร้ังลาสุด      

4. ทานยังตองทํางานพิเศษนอกเวลางานเพื่อหารายไดเพิ่ม      

ดานสถานภาพท่ีทาํงานปลอดภัย 
1.  อุปกรณสํานักงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 

     

2  สภาพแวดลอมทางกายภายในองคการมีความเหมาะสม 

สามารถปฏิบติังานไดสะดวกสบาย 

     

3.  การจัดทางออกฉุกเฉินภายในอาคารยงัมีเพียงพอสําหรับ

การปองกนัอันตรายที่อาจเกิดข้ึน 

     

4.  องคการของทานมีสถานทีท่ี่เพียงพอ เชน มีที่จอดรถ มี

หองน้ําที่สะอาด มหีองรับประทานอาหารที่เหมาะสม 

     

ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
1.  องคการของทานสนับสนุนใหบุคลากรไปศึกษาดูงานหรือ

เขาอบรมหลักสูตรตาง ๆ เพือ่เพิ่มพนูความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน 

     

2. ทานไดใชทกัษะความรูความสามารถในการทํางานอยาง

เต็มที ่

     

3.   กฎ ระเบียบของหนวยงานจํากัดความสามารถ และ

ความเปนอิสระในการทํางานของทาน  

     

4.   ทานไดรับคําชมเชยหรือรางวัลจากการทํางานที่ประสบ

ความสําเร็จ 
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ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นพิจารณา เห็นดวย
อยางย่ิง 

5 

เห็น
ดวย 
4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1 

ดานความกาวหนา 
1. ทานมีโอกาสที่จะไดเล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึน  

     

2.องคการของทานใหโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อปรับ

วุฒิหรือเพิ่มพูนความรู 

     

3.  การพิจารณาความดีความชอบและการปรับเงินเดือนมี

กระบวนการทียุ่ติธรรม 

     

4. องคการของทานสนับสนนุบุคลากรใหมีความกาวหนาใน

หนาทีก่ารงาน 

     

ดานสังคมสมัพันธ 
1.  เมื่อทานมีปญหาทานสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหนา

งานและเพื่อนรวมงานไดเสมอ 

     

2.  องคการของทานมีการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสราง

ความสัมพันธระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา และ

ระหวางเพื่อนรวมงานที่เหมาะสม 

     

3.  องคการของทานมีการแบงแยก แบงพรรค แบงพวก      

4.  องคการของทานมีบรรยากาศการทาํงานที่เปนกนัเอง      

ดานลักษณะการบริหารงาน 
1.  ทานคิดวาหากทานไดถกูฟองรองวากระทําความผิดใด ๆ 

จะไดรับการพจิารณาสวบสวนหรือลงโทษดวยความยุติธรรม 

     

2. องคการของทานมีแผนงานและข้ันตอนในการปฏิบัติงาน

ตาง ๆ อยางชัดเจน 

     

3.   ทานขาดความเสมอภาคในการทํางาน       

4.   การแสดงความคิดเหน็ของทานมักไมไดรับความสนใจ      

ดานภาวะอิสระจากงาน 
1.  ทานสามารถแบงเวลาระหวางงานและชีวิตครอบครัวได

อยางเหมาะสม 

     

2. งานของทานตองรับผิดชอบสูงทาํใหมคีวามตึงเครียด      
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ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นพิจารณา เห็นดวย
อยางย่ิง 

5 

เห็น
ดวย 
4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1 

3. ทานมีเวลาพักผอนเพยีงพอและมีเวลาในการดูแลสุขภาพ

ตนเองได 

     

4. ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากจนสงผลกระทบตอชีวิต

สวนตัวของทาน 

     

ดานความภมูิใจในองคการ 
1.  ทานมีความภูมิใจในอาชพีและองคการของทาน 

     

2.  เมื่อมีบุคคลกลาวถึงองคการของทานอยางเสียๆ หายๆ 

ทานจะรีบเขาไปช้ีแจงโดยทนัท ี

     

3. ทานไมละอายใจที่จะใหใครทราบวาทานปฏิบัติงานอยูใน

องคการนี ้

     

4.  องคการของทานใหความรวมมือกับหนวยงานอ่ืนในการ

ทํากจิกรรมเพือ่สาธารณประโยชนเสมอ 

     

 
สวนท่ี 3 ความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : โปรดใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานทีสุ่ด 

เพียงคําตอบเดียว 

 

ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นพิจารณา เห็นดวย
อยางย่ิง 

5 

เห็น
ดวย 
4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1 

ความผูกพนัดานความรูสกึ 
1. ทานจะมีความสุขมากเม่ือไดทํางานกับองคการนี้ตอไป 

     

2. ทานจะทุมเทแรงกายและสติปญญาเพือ่ทํางานทีท่าน

รับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ 

     

3.ทานรูสึกวางานทีท่านทําอยูเปนสวนสําคัญที่ทําใหองคการ

บรรลุเปาหมาย 
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ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นพิจารณา เห็นดวย
อยางย่ิง 

5 

เห็น
ดวย 
4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1 

4. ทานตัดสินใจถูกที่เขามาทํางานในองคการนี ้      

5. งานทีท่านทําอยูเปนงานที่ทานรักและเต็มใจที่จะ

รับผิดชอบ 

     

ความผูกพนัดานความตอเนื่อง 
1. ความหลากหลายของงานทาํใหทานสนุกกับงานและไม

อยากจะลาออกจากองคการนี ้

     

2. ไมเปนการสูญเสียมากนักถาทานตองออกจากองคการนี้

ในขณะนี ้

     

3. ทานรูสึกวาองคการมีสวัสดิการและความปลอดภัยที่มัน่คง

และเหมาะสมดีอยูแลว 

     

4. ทานมีเพื่อนรวมงานที่ดี ทําใหทานไมคิดลาออกจาก

องคการนี ้

     

5. เหตุผลหลักที่ทานทํางานอยูในองคการนี้เพราะทานคิดวา 

การลาออกจากงานเปนการเสียผลประโยชนบางอยางที่

องคการอื่นอาจไมใหผลประโยชนมากเทานี ้

     

ความผูกพนัดานบรรทัดฐานของสังคม 
1. ทานเต็มใจมาทาํงานในวนัหยุด หากบริษัทขอความ

รวมมือ 

     

2. การรักษาช่ือเสียงขององคการเปนส่ิงทีบุ่คลากรทุกคนควร

ปฏิบัติ 

     

3.เหตุผลหลักที่ทานอยูในองคการนี้ตอไป เพราะทานเชือ่วา

ความจงรักภักดีเปนส่ิงสําคัญและเปนขอผูกพนัทางดาน

คุณธรรม 

     

4. ทานจะเขาไปมีสวนรวมในการจัดกจิกรรมตางๆ  อยาง

สม่ําเสมอ เชน กีฬาภายใน 

     

5. แมวาทานจะไดรับขอเสนอไดทํางานที่ดีกวาจากองคการ

อ่ืน ทานเหน็วาไมถูกตองถาจะลาออกจากองคการนี ้

     



 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ ชื่อสกุล           วัศยาภร    สินพูล 
วันเดือนปเกิด            28  กรกฎาคม  2527 
สถานที่เกิด           กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน         424/688  ถนนราชวิถี แขวงทุงพญาไท เขตราชเทวี  
            กรุงเทพฯ 10400 
ประวตัิการศึกษา           
          พ.ศ.  2548       บริหารธุรกิจ   สาขาวิชาการจัดการทั่วไป 
            มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
                               วิทยาเขตจักรพงษภูวนารถ 
          พ.ศ.  2550       บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการจัดการ 
                                มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
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