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บทคัดย่อ 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความสุขของ

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  2) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความ
ความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี   3) เพ่ือศึกษาองค์การแห่ง
ความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี   
กลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 507 คน โดยค านวณจาก
สูตรของ ทาโร ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ได้ขนาดจ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 223 คน  
เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถาม ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.88 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าทีเทส ค่าเอฟ และการวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหุคูณ 
  ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ระดับความพึงพอใจของพนักงานเกีย่วกับองค์การแห่งความสุข ด้านความพึงพอใจในงาน 
ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรู้  และด้านการเป็นที่ยอมรับในสังคมมีความพึงพอใจมากทุกด้าน 
 2. ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ 
ด้านบรรทัดฐาน  มีความคิดเห็นมากที่สุดทุกด้าน   
 3. การเปรียบเทียบความพึงพอใจเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข ของพนักงานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน 
และอายุงาน แตกต่างกัน มีความพึงพอใจเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05   
 4. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา แตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ส่วนพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  ที่มีรายได้ ต าแหน่งงาน  และอายุงานแตกต่างกัน 
มีความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การ  โดยภาพรวมแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
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5. การพยากรณ์องค์การแห่งความสุข ที่ส่งผลความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี พบว่า องค์การแห่งความสุขด้านความพึงพอใจในงานที่ ส่งผลต่อความ
คิดเห็นความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.313 
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                                                 ABSTRACT 
The purpose of this research was 1) to study the personal factors affecting the level 

of employee happiness at Provincial Electricity Authority, Phathum  Thani Province,    
2) to study the personal factors affecting the level of organizational commitment of 
the employees at Provincial Electricity Authority, Pathum Thani Province, 3) to study 
the level of happiness in the organization and now it affected the level of organizational 
commitment of the employees at Provincial Electricity Authority, Pathum Thani Province. 
The research population was the 507 employees of Provincail Electricity Authority. 
The sample size was obtained using Taro Yamane’s formula with a 95 % level        
of confidence. The sample consisted of 223 respondents. This research collected the 
data using a scaled rating questionnaire with a reliability of 0.88. The data were 
analyzed using the statistics of percentage, arithmetic mean, standard deviation,      
t-test, F-test and multiple regression analysis. 

The results of the research were as follows: 
1. The level of employee satisfaction with the  happiness in the organization  

as it related to the aspects of job satisfaction, job achievement knowledge and being 
accepted socially was at a high level for all of them. 

2. The opinions of the employees concerning organizational commitment as related to  
the aspects of persistence, norms and mindset were all at high level. 

3. The comparisons  done  of  employee  satisfaction  concerning  organizational 
happiness at Provincial Electricity Authority, Pathum Thani Province related that the 
personal factors gender, age, marital status, education, income, position and work 
experience did not produce differences in the opinions both, overall and for each 
aspect at the level of significance of 0.05. 



ง 

4.  The comparisons of the opinions of the employees regarding organizational 
commitment at Provincial Electricity Authority, Pathum Thani Province revealed that 
the personal factors gender, age, marital status, and education did not produce any 
differences in opinions both overall and for each aspect at the significance level of  0.05. 
On the other hand, the personal factors income, position and work experience did 
produce differences in opinions regarding organizational commitment, both overall and for 
each aspect at the significance  level of  0.05. 

5.  The study of how happiness impacted the organizational commitment of 
the employees at Provincial Electricity Authority, Pathum Thani Province revealed 
that organizational  happiness with job satisfaction could predict the of opinions 
regarding the organizational commitment  of the employees at Provincial Electricity 
Authority, Pathum Thani Province, with a correlation coefficient of 0.313. 
 
Keywords: Happy Work Place Affecting Employees’s Engagement in Provincial Electricity 

Authority, Phathum Thani Province  
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บทที่  1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  

สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง และแนวโน้มในอนาคต สะท้อนให้เห็นความเสี่ยงทางเศรษฐกิจ 
ทั้งการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้าง สถาบันทางสังคม และปัจเจกบุคคลจ าเป็นต้องเตรียมคนให้พร้อม
รับกับการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับโลก และภูมิภาคโดยเฉพาะในประชาคมอาเซียนประเทศไทยจึง
มุ่งเน้นการพัฒนาคนทุกช่วงวัยให้เข้าสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน ทั้งด้านร่างกายที่
สมบูรณ์แข็งแรง มีสติปัญญาที่รอบรู้ และมีจิตใจที่ส านึกในศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และความ
เพียรเพ่ือให้มีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการเสริมสร้างสภาพแวดล้อมในสังคม และหนุน
เสริมสถาบันทางสังคมให้แข็งแกร่ง และเอ้ือต่อการพัฒนาคน การพัฒนาประเทศเพ่ือให้คนในสังคม
อยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข เศรษฐกิจเจริญเติบโตอย่างมีคุณภาพและยั่งยืน ภายใต้ก ระแสการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกประเทศที่ปรับเปลี่ยนเร็วเป็นสิ่งที่คาดการณ์ได้ยาก และซับซ้อน
มากยิ่งขึ้น โดยเร่งการสร้างภูมิคุ้มกันเพ่ือป้องกันปัจจัยเสี่ยง และเสริมรากฐานของประเทศด้านต่างๆ 
ให้เข้มแข็งควบคู่ไปกับการพัฒนาคน และสังคมไทยให้มีคุณภาพ ให้มีโอกาสเข้าถึงทรัพยากร และ
ได้รับประโยชน์จากการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอย่างเป็นธรรม รวมทั้งสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจ
ด้วยความรู้ และความคิดสร้างสรรค์บนพ้ืนฐานการผลิต และการบริโภคที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
น าไปสู่การพัฒนาประเทศที่มั่นคง  และยั่งยืนโดยมีเป้าหมายหลักได้แก่ ความอยู่เย็นเป็นสุข และ
ความสงบสุขของสังคมไทยเพ่ิมขึ้น ความเหลื่อมล้ าในสังคมลดลง คนไทยมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องมี
สุขภาวะดีขึ้น มีคุณธรรม จริยธรรม และสถาบันทางสังคมมีความเข้มแข็งมากขึ้น เศรษฐกิจเติบโตใน
อัตราที่เหมาะสมตามศักยภาพของประเทศ และคุณภาพสิ่งแวดล้อมอยู่ในเกณฑ์มาตรฐาน ซึ่งเป็น
ดัชนีบ่งบอกถึงความอยู่เย็นเป็นสุข (คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 
(2555-2559) , น.375) 
 ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ(สสส.)ได้เริ่มด าเนินงานพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของพนักงานในองค์การ  โดยใช้แนวคิดจัดการ “ความสุข 8 ประการหรือ Happy 8”    บนฐานของ
สุขภาวะทางกายสุขภาวะทางจิต สุขภาวะทางปัญญา และสุขภาวะทางสังคม มี 8 องค์ประกอบย่อย 
ได้แก่ สุขภาพดี (Happy Body)  น้ าใจงาม (Happy  Heart ) ผ่อนคลาย (Happy Relax)  หาความรู้ 
(Happy Brain) ทางสงบ (Happy Soul)ปลอดหนี้ (Happy Money) ครอบครัวดี (Happy Family)
และสังคมดี (Happy Society) (ขวัญเมือง แก้วด าเกิง, 2557,น. 6-7) 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นรัฐวิสาหกิจด้านสาธารณูปโภค ให้บริการด้านพลังงานไฟฟ้า เพ่ือให้
เกิดความพึงพอใจสูงสุดทั้งด้านคุณภาพ และบริการอย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ 
และรักษาสังคมสิ่งแวดล้อม  ปัจจุบันผู้บริหารระดับสูงของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได้มีการแสดงความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility: CSR) เป็นการเอาใจใส่ และดูแล “สุข” 
ของประชาชนและคนในองค์การรูปแบบหนึ่ง การแสดงความรับผิดชอบนี้อาจกระท าในชุมชนรอบ
บริเวณท่ีองค์การตั้งอยู่หรือชุมชนที่เป็นภูมิล าเนาของพนักงานขึ้นกับว่าองค์กรจะมีความพร้อมในการ
แสดงความรับผิดชอบอย่างไร ในด้านหนึ่ง การที่องค์กรมีแนวคิดเรื่องนี้ช่วยในภาพลักษณ์ขององค์การ
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ดีขึ้นในสายตาของผู้ใช้บริการแจ้งลูกค้า รวมทั้งท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ กับชุมชนมีการ
พัฒนาทรัพยากรไปในทางสร้างสรรค์ ในอีกด้านหนึ่งองค์การได้มีการพัฒนาทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดนั้น
คือ การพัฒนา “คนในองค์การ” ให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพ มีจิตส านึกที่ดีทั้งต่อตนเอง เพ่ือร่วมงาน 
ครอบครัว องค์การ ชุมชน และสังคม เรื่อง CSR เป็นตัวอย่างหนึ่งของการพัฒนาสู่ “องค์การสุข
ภาวะ” หรืออาจเรียกว่าองค์การแห่งความสุข (Happy Workplace) ซึ่งถูกก าหนดให้เป็นเป้าหมายใน
การท างานเพ่ือสร้างเสริมสุขภาวะองค์การ (นโยบายการบริหาร และพัฒนาของผู้ว่าการการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค  มกราคม 2558)   

จากผลการด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และการสัมภาษณ์บุคลากรของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคอ าเภอคลองหลวง (วีระศักดิ์ กลมอ่อน , สุรศักดิ์ เลาหบุตร และขวัญใจ ประเสริฐศักดิ์) 
พบว่าในปัจจุบันจังหวัดปทุมธานี มีการเจริญเติบโตทางธุรกิจเพ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว และมีการแข่งขันสูง  
การเพ่ิมขึ้นของโรงงานขนาดเล็ก ขนาดกลางถึงขนาดใหญ่ โครงการอสังหาริมทรัพย์ อพาร์ทเม้นท์ 
หอพัก และประชาชนทั่วไป ซึ่งต้องมาขอรับบริการจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  ให้ด าเนินการขยายเขต
ระบบจ าหน่าย ปักเสาพาดสายระบบจ าหน่าย ติดตั้งหม้อแปลงไฟฟ้า และขอติดตั้งมิเตอร์ไฟฟ้าเพ่ือใช้
กระแสไฟฟ้าเพ่ิมขึ้นจ านวนมาก ส่งผลให้ปริมาณงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเพ่ิมมากขึ้น แต่จ านวน
พนักงาน และเวลาในการปฏิบัติงานเท่าเดิม จึงส่งผลให้พนักงานที่ปฏิบัติงานเกิดความเครียด และ
ขาดความสุขในการปฏิบัติงาน ประกอบกับการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างของ
องค์การให้เหมาะกับการบริหารงาน และการบริการลูกค้าให้ดีเยี่ยม จึงมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
ใหม่  และย้ายพนักงานไปปฏิบัติงานในแผนกใหม่  จึงส่งผลให้พนักงานที่ถูกโยกย้ายเกิดความเครียด 
และขาดความสุขในการปฏิบัติงาน ที่จะต้องไปปฏิบัติงานในแผนกใหม่ เรียนรู้งานใหม่ในการ
ปฏิบัติงาน  และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีการน านวัตกรรม และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในองค์การ 
เพ่ือให้องค์การไปสู่ความส าเร็จ จึงส่งผลให้พนักงานบางส่วนที่ปรับตัวไม่ทันกับนวัตกรรม และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ท าให้เกิดความเครียด และขาดความสุขในการปฏิบัติงานในการใช้นวัตกรรม และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ นอกจากนี้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบปัญหาด้านพฤติกรรมของพนักงานขาดการ
ทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน การเสียสละให้กับองค์การ และการมีส่วนรวมในองค์การ จึงส่งผลให้
พนักงานลาออกจากงานก่อนเกษียณอายุ เพ่ือรับเงินก้อนจ านวนหนึ่งไปลงทุนหรือเป็นคู่แข่งกับการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยตั้งบริษัทรับเหมาปักเสาพาดสาย และติดตั้งหม้อแปลง หรือลาออกไปอยู่กับ
บริษัทเอกชนที่ให้ผลตอบสูงกว่า และต าแหน่งทีด่ีกว่าการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยในฐานะเป็นบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เล็งเห็นถึง
ความส าคัญของการศึกษา เรื่ององค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ในจังหวัดปทุมธานี เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความสุข และความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี เพ่ือน าไปใช้งานในการบริหารจัดการองค์การใน
ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ  ด้านทางสังคม ด้านสุขภาพในการท างานและการเชื่อมโยงกับชุมชน
ให้พนักงานมีความสุขกับการท างาน และรักองค์การ  
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1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย   
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  เรื่ององค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี โดยก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความสุขของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานี 
           1.2.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 

1.2.3 เพ่ือศึกษาองค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 

 

1.3  กรอบแนวควำมคิดในกำรวิจัย 
กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ด้านองค์การแห่งความสุข ผู้วิจัยได้ผสมผสานแนวคิดและ

ทฤษฎีของ Warr (1990, pp. 193-210)  Diener (2003, pp. 542-575) Manion (2003, pp. 652-659) 
Gavin and Mason (2004, pp. 379-392) และส างานส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ (2557, pp.6)  ส่วนด้านความผูกพันต่อองค์การได้ผสมผสานแนวคิดและทฤษฎีของ Kanter 
(1968, p. 251) Buchanan (1974, pp. 535-546) Dunham et al. (1994, p. 370) Greenberg 
(1995, p. 195)  และ Allen and Meyer (1990, pp.710-720) มาใช้เป็นกรอบแนวคิดดังมี
รายละเอียดตามภาพที่ 1 
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ตัวแปรต้น                                                       ตัวแปรตำม                                                                                            

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ที่มำ:  Warr (1990, pp. 193-210) Diener (2003, pp. 542-575) Manion (2003, pp. 652-659) 

Gavin and Mason(2004, pp. 379-392)  สสส. (2557, p. 6)  และ Kanter (1968, p. 251) 
Buchanan (1974, pp. 535-546) Dunham et al (1994, p. 370) Greenberg (1995, p. 195) 
Allen and Meyer (1990, pp. 710-720)   

 
1.4  สมมติฐำนของกำรวิจัย 

1.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อความสุขของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน 
จังหวัดปทุมธานี 
 1.4.2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 
          1.4.3 องค์การแห่งความสุขส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี 
 

 
ควำมผูกพันของพนักงำนกำรไฟฟ้ำ
ส่วนภูมิภำคในจังหวัดปทุมธำนี 
 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายได ้
6. ต าแหน่งงาน 
7. อายุงาน 
 

องค์กำรแห่งควำมสุข 
 

1. ความพึงพอใจในงาน 
2. ความส าเร็จในงาน 
3. ความรู้ 
4. การที่เป็นที่ยอมรับในสังคม 
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1.5  ขอบเขตของกำรวิจัย  
 การศึกษาวิจัย เรื่ององค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  ได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยประกอบด้วย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ตัวแปรที่ศึกษาและพ้ืนที่การศึกษา มีรายละเอียดดังนี้ 

1.5.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี
จ านวน 507 คน(ข้อมูลจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) ณ วันที่ 30 มีนาคม 2558)  

1.5.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 
โดยใช้หลักการค านวณของสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane,1973 ,p. 112) ที่ค่าคลาดเคลื่อน 
0.05 และระดับความเชื่อมั่น 95 % ซึ่งได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน  224  คน 

1.5.3 ตัวแปรในการวิจัย 
 1.5.3.1  ตัวแปรต้นไดแ้ก่ ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ  อายุ  สถานภาพ ระดับ 

การศึกษา รายได้  ต าแหน่งงาน และอายุงาน  ส่วนองค์การแห่งความสุขประกอบด้วย  ความพึง
พอใจในงาน ความส าเร็จในงาน ความรู้ และการเป็นที่ยอมรับในสังคม  

 1.5.3.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม     

1.5.4 พ้ืนที่ในการวิจัย 
      ในการศึกษาในครั้งนี้จะท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในจังหวัดปทุมธานีที่ปฏิบัติงานอยู่ในพ้ืนที่รับผิดชอบ จ านวน 7 การไฟฟ้า ได้แก่ 1) การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาครังสิต 2) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดปทุมธานี 3) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอคลองหลวง 
4) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคปทุมธานี2  5) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอธัญบุรี 6) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
อ าเภอล าลูกกา และ7) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคลาดหลุมแก้ว  
 1.5.5 ช่วงเวลาในการวิจัยครั้งนี้ ท าการวิจัยและเก็บรวบรวมข้อมูล เริ่มต้นในช่วงเดือน
มีนาคม พ.ศ. 2558 ถึง มกราคม พ.ศ. 2559 
 
1.6  ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในกำรวิจัย  

การวิจัยเรื่ององค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในจังหวัดปทุมธานี  มีค าจ ากัดความ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1.6.1 พนักงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 
ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงาน 

1.6.2 ปั จจั ยส่ วนบุคคลของบุคลากร  การไฟฟ้าส่ วนภูมิภาคในจั งหวัดปทุมธานี   
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ้ต าแหน่งงาน และอายุงาน  
  1) เพศ หมายถึง เพศของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  ที่ตอบ
แบบสอบถาม แบ่งเป็นเพศชาย และเพศหญิง 
  2) อายุ หมายถึง อายุของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  ที่ตอบ
แบบสอบถาม ตั้งแต่ปีที่เกิดจนถึงปัจจุบัน 
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  3) สถานภาพสมรส สถานภาพการครองชีวิตคู่อยู่ในสังคม จ าแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ โสด 
สมรส หม้ายหย่าร้างแยกกันอยู่  
  4) ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในจังหวัดปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามในปัจจุบัน 
  5) รายได้ หมายถึง ผลตอบแทนรวมทั้งหมดจากการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่ตอบแบบสอบถามในปัจจุบัน 
  6) ต าแหน่งงาน หมายถึง สถานะทางการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในจังหวัดปทุมธานี  
  7) อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานี โดยตั้งแต่เริ่มบรรจุจนถึง ณ วันที่ตอบแบบสอบถาม   

1.6.3 องค์การ หมายถึง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ประกอบด้วย 7 การไฟฟ้า 
ได้แก่ 1) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาครังสิต 2) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดปทุมธานี 3) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
อ าเภอคลองหลวง  4) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคปทุมธานี2(บางกะดี) 5) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอ
ธัญบุรี 6) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอล าลูกกา และ7) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคลาดหลุมแก้ว  

1.6.4 องค์การแห่งความสุข หมายถึง พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานีมีความ 
พึงพอใจในชีวิต มีเป้าหมายหลักของชีวิต มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และสามารถท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืนได้ ซึ่งมีองค์ประกอบแห่งความสุขได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความส าเร็จในงาน ความรู้ และ
การเป็นที่ยอมรับในสังคม ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
  1) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานีมีความ
เต็มใจในการปฏิบัติงาน ที่มีสภาพแวดล้อมดีท าให้มีความกระตือรือร้น และมีความสุขสนุกสนานในการ
ปฏิบัติงานส่งผลต่อความส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์การ ก่อประโยชน์ต่อตนเอง และสังคม  
  2) ความส าเร็จในงาน หมายถึง พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานีได้รับ
มอบหมายในการปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย เกิดการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ท าให้ตนเองรู้สึกมีคุณค่า   
มีความสมหวังกับการปฏิบัติงานสอดคล้องกับความเป็นจริง เข้าใจ และยอมรับในผลงานที่เกิดขึ้นอย่างมีคุณค่า  
 3) ความรู้ หมายถึง พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี มีการพัฒนาตนเอง
อยู่ตลอดเวลา ให้มีความเชี่ยวชาญไปสู่การเป็นมืออาชีพ ด้วยการมีความรู้ มีการศึกษาและตื่นตัว
กระตือรือร้นในการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ เพ่ือปรับตัวให้เท่าทัน กับการตั้งรับการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 
และพอใจทีจ่ะแสดงความทันสมัยอยู่เสมอ  
 4) การเป็นที่ยอมรับในสังคม หมายถึง พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  
มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และลูกค้าด้วยความเอ้ือเฟ้ือ การให้เกียรติซึ่งกันและ
กัน มีความเชื่อมั่นความผูกพัน และมีความสามัคคีต่อกันตลอดจนมีความสงบสุข ซึ่งก่อให้เกิดการ
ยอมรับในองค์การ และสังคม    

1.6.5 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง พนักงานพนักงานผู้ที่ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในจังหวัดปทุมธานี ที่แสดงออกต่อองค์การ ประกอบไปด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้าน
การคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
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 1) ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกภายในส่วนบุคคลของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  มีความผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ  มีความยินดี และ
ภาคภูมิใจที่ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจ ทุ่มเท และอุทิศตนเองให้กับองค์การ  
 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่  หมายถึง พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี มีความผูกพันที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติโดยความตั้งใจคงอยู่กับองค์การโดยได้รับผลตอบแทน 
สวัสดิการ และการปรับเปลี่ยนต าแหน่ง การปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี มีความผูกพันต่อวัฒนธรรมขององค์การ กฎระเบียบ ข้อบังคับ  มีความยืดมั่น  มีความภูมิใจ
ในองค์การ จนกลายเป็นความจงรักภักด ี 

   
 1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1.7.1 เพ่ือให้ผู้บริหารน าข้อมูลที่ ได้จากการวิจัยน ามาปรับปรุง พัฒนาขั้นตอน และ
สภาพแวดล้อมในในการปฏิบัติงาน ให้พนักงานมีความสุขในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในงานที่
ปฏิบัติ   

1.7.2 เพ่ือให้ผู้บริหารน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปสร้างความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน
เพ่ือให้เกิดเป็นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ เพ่ือการพัฒนางาน และพัฒนาองค์การ 

1.7.3 เพ่ือให้ผู้บริหารน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปปรับปรุงและพัฒนา รูปแบบการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น จะช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ 
  



 8 

                              บทที่ 2 
                  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

          ในการศึกษาเรื่อง “องค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี ้

 2.1   แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข 
         2.1.1 ความหมายขององค์การแห่งความสุข 
         2.1.2 ปัจจัยขององคก์ารแห่งความสุข 
             2.1.3 องค์ประกอบขององค์การแห่งความสุข    
             2.1.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับความสุข      
 2.2   แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
             2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
         2.2.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
             2.2.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ   
             2.2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ             
 2.3   ประวัติความเป็นมาและข้อมูลทั่วไปของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
     2.4   ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข 
องค์การแห่งความสุข เป็นแนวคิดหลักที่มุ่งด าเนินงานกับกลุ่มเป้าหมายหลักคือ “คนท างาน

ในองค์การ” ที่ถือเป็นบุคคลส าคัญ และเป็นก าลังหลักทั้งครอบครัว  องค์การ  ชุมชน และสังคม  มี
การส่งเสริมและพัฒนานโยบาย  การสร้างองค์ความรู้  และการขับเคลื่อนเครือข่ายในการสร้างเสริม
คุณภาพชีวิตคนท างาน  ด้วยเป็นความส าคัญว่าเมื่อคนท างานในองค์การมีความสุข  ย่อมส่งผลดีต่อ
ผลประกอบการหรือผลผลิตขององค์การ  ความผาสุกในครอบครัว ชุมชน ส่งผลต่อสังคมมีความสุขที่
ยั่งยืน  การสร้างความสุขในที่ท างาน นับว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารองค์การ มุ่งเน้นให้บุคลากร
ทุกคนในองค์การมีความสุขในการท างาน ความสุขที่เกิดขึ้นนั้นก่อให้เกิดการรังสรรค์ทางความคิด   
งานที่ได้รับมอบหมายมีประสิทธิภาพมากขึ้น ลดความตึงเครียดจากการท างาน และสภาพแวดล้อม 
ลดความขัดแย้งในองค์การ ฉะนั้นองค์การแห่งความสุข กล่าวถึง ความหมายขององการ ความหมาย
ของความสุข ความสุขในการท างาน องค์ประกอบขององค์แห่งความสุข ปัจจัยแห่งความสุข และ
ทฤษฎีเกี่ยวกับความสุข ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1.1 ความหมายขององค์การแห่งความสุข 
        1) ความหมายขององค์การ   
         แนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ องค์การ หรือ องค์กร หมายถึง บุคคลกลุ่มหนึ่งที่มารวมตัว

กัน โดยมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน และด าเนินกิจกรรมบางอย่าง
ร่วมกันอย่างมีขั้นตอนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์นั้น โดยมีทั้ง องค์การที่แสวงผลก าไร คือองค์การที่
ด าเนินกิจกรรมเพ่ือการแข่งขันทางเศรษฐกิจ เช่น บริษัท ห้างหุ้นส่วน ห้างสรรพสินค้า ร้านค้าต่างๆ 
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และองค์การที่ไม่แสวงผลก าไร คือองค์การที่ด าเนินกิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์เป็นหลัก เช่น 
สมาคม สถาบัน มูลนิธิ เป็นต้น  โดยเริ่มแรกนั้น ค าว่า "องค์การ" เดิมเป็นศัพท์บัญญัติมาจากค า
ภาษาอังกฤษ Organization ในขณะที่ ค าว่า “องค์กร” เป็นศัพท์บัญญัติมาจากค าว่า organ โดยที่
องค์กรหมายถึงหน่วยย่อยขององค์การ แต่ในปัจจุบันใช้ในความหมายเดียวกัน มีนักวิชาการหลาย
ท่านได้ให้ความหมายขององค์การ ซึ่งได้แก่ 
  โจนส์ (Jones, 1998, p.5) กล่าวว่า องค์การ หมายถึง การที่บุคคลใช้เครื่องมือ
ต่างๆ เพื่อให้เกิดความร่วมมือในการท ากิจกรรมบางอย่างท่ีได้ก าหนดไว้ให้บรรลุในสิ่งที่ปรารถนา และ
มีคุณค่า นั่นคือได้บรรลุเป้าหมายของพวกเขานั่นเอง  
  เดสเลอร์ (Dessler, 2004, p.8) องค์การ หมายถึง บุคคลที่รวมตัวกันแล้วมีการ
ออกแบบบทบาทเพ่ือให้แต่ละบุคคลสามารถท างานด้วยกันได้เป็นผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
  แม็คแชม (McShane, 2005, p.6) กล่าวถึงองค์การว่า หมายถึง เป็นกลุ่มของคนที่
ท างานโดยการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันเพ่ือให้บรรลุผล  
  จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายขององค์การ หมายถึง การที่
คนตั้งแต่ 2 คน หรือบุคคลกลุ่มหนึ่งที่มารวมตัวกันอย่างเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ โดยมี
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน และด าเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกัน
อย่างมีขั้นตอนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์นั้น โดยมีทั้ง องค์การที่แสวงผลก าไร คือองค์การที่ด าเนิน
กิจกรรมเพ่ือการแข่งขันทางเศรษฐกิจ เช่น บริษัท ห้างหุ้นส่วน ห้างสรรพสินค้า ร้านค้าต่างๆ และ 
องค์การที่ไม่แสวงผลก าไร คือองค์การที่ด าเนินกิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์เป็นหลัก เช่น สมาคม 
สถาบัน มูลนิธิ  

2) ความหมายของความสุข 
แนวความคิดทางปรัชญา และศาสนามักจะก าหนดนิยามของความสุขในความหมาย 

ของการด ารงชีวิตที่ดี หรือชีวิตที่มีความเจริญ สภาวะที่บุคคลรับรู้ว่าตนเองได้ท าในสิ่งที่ตนต้องการ
และท าได้ส าเร็จ มีความเป็นตัวของตัวเอง มีความภาคภูมิใจในการกระท าของตน มีความคิดเชิงบวก 
มีความกระตือรือร้นในการด าเนินชีวิตที่จะน าไปสู่ การมีสุขภาพที่ดี การพัฒนาตนเอง การมี
สัมพันธภาพที่ดีกับคนรอบข้างและสังคม สามารถด าเนินชีวิตอย่างพอเพียงและมีใจที่สงบ มีวิธีการ
แสวงหาความสุขก็แตกต่างกันออกไป ตามแต่มุมมองและประสบการณ์  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของความสุข  ซึ่งได้แก่ 

กาฟวิน และเมสัน (Gavin & Masson, 2004, pp.387-389)  ได้ให้ความหมาย
ความสุข หมายถึง มนุษย์ทุกคนอยากมีความสุข และแสวงหาหนทางที่จะน าชีวิตไปสู่ความสุข รวมถึง
ความสุขแต่ละประเภทจะสัมพันธ์กับสิ่งหนึ่งอย่างสมเหตุสมผล ความดีงามของมนุษย์เป็นความสุขท่ี
บรรลุความเป็นเลิศของคุณลักษณะของจิต คือ ความมีเหตุผล หากมนุษย์จะพบกับชีวิตที่ดีงาม มนุษย์
ก็ต้องอยู่ในสังคมที่ดีเช่นกัน 
  ดีเนอร์ และโออิชิ (Diener & Oishi, 2004, p.24) ได้ให้ความหมายความสุข 
หมายถึง การที่บุคคลประเมินสภาพ ของชีวิตขณะนั้นซึ่งเป็นความพึงพอใจ อาจท าได้หลาย ๆ 
รูปแบบ เช่น การประเมิน ภาวะสุขภาพ ชีวิตแต่งงาน และชีวิตการท างาน คนที่มีความสุขจะมี
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อารมณ์ทางบวกสูง คิด และท าแต่ในสิ่งที่ดีในขณะที่คนขาดความสุข หรือมีอารมณ์ทางลบสูงมักจะท า 
และคิดในสิ่งที่เลวร้าย                    

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), 2554, น.17) ได้ให้ความหมายความสุขหมายถึง 
การได้สนองความต้องการ หรือความสมอยากสมปรารถนา โดยความอยากนี้เป็นได้ทั้งกุศล นั่นคือ 
ฉันทะ และอกุศล คือ ตัณหา และกล่าวว่าพระพุทธเจ้าตรัสถึงบ่อยในความสุข 3 เรื่อง คือ 1) กามสุข 
2) ความสุขทางสังคม และ 3) ความสุขในการพัฒนาชีวิต อันเป็นการอธิบายความสุขว่ามีหลายระดับ
โดยที่กามสุข เป็นเรื่องของการตอบสนองความต้องการทางประสาทสัมผัส ความสุขทางสังคม เป็น
ความสุขจากความเป็นมิตรและการอยู่ร่วมกันในครอบครัว ชุมชน และสังคม และความสุขจากภายใน 
เกิดขึ้นพร้อมกันไปกับการพัฒนาของชีวิต ก่อให้เกิดปัญญาที่ท าให้จิตใจเป็นอิสระ และกล่าวด้วยว่า 
พุทธศาสนามิได้ปฏิเสธกามสุข แต่สอนให้รู้จักปฏิบัติอย่างถูกต้องเท่านั้น 
  ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2554, น.31) ได้ใหค้วามหมายความสุข หมายถึง ความสุขขึ้นอยู่
กับนามธรรมมากกว่ารูปธรรม ความสุขเป็นเพียง “ความรู้สึกดี เพลิดเพลินกับชีวิต และต้องการ
ความรู้สึกท่ีจะรักษาไว้” 
  สม สุจิรา (2555, น.18) ได้ให้ความหมายของความสุข หมายถึง ความสุขนั้น
เปลี่ยนแปลงไปตามอายุของคนเรา โดยคนที่มีอายุน้อย หรืออยู่ในช่วงวัยหนุ่มสาวมีแนวโน้มมี
ความสัมพนัธ์เรื่องความสุขกับความตื่นเต้น ในขณะที่คนสูงอายุมีแนวโน้มมีความสัมพันธ์เรื่องความสุข
กับความรู้สึกสงบ ดังนั้นอะไรที่จะท าให้เรามีความสุขอาจไม่ใช่สิ่งที่ท าให้คนอ่ืนมีความสุขก็ได้ เพราะ
นั้นในช่วงหรือสถานการณ์ที่แตกต่างกัน คงไมม่ีใครบนโลกใบนี้จะมีความสุขได้ร้อยเปอร์เซ็นต์ 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุป ความหมายของความสุข หมายถึง  
สภาวะที่บุคคลรับรู้ว่าตนเองได้ท าในสิ่งที่ตนต้องการ ท าได้ส าเร็จ มีความเป็นตัวของตัวเอง มีความ
ภาคภูมิใจในการกระท าของตน มีความคิดเชิงบวก มีความกระตือรือร้นในการด าเนินชีวิตที่จะน าไปสู่
การมีสุขภาพท่ีดี การพัฒนาตนเองการมีสัมพันธภาพที่ดีกับคนรอบข้างและสังคม สามารถด าเนินชีวิต
อย่างพอเพียง มีความรัก มีความอบอุ่น มีความรู้สึกดี มีความรู้สึกสงบ มีความเอ้ืออาทรกัน 
เพลิดเพลินพอใจกับชีวิต และมีชีวิตที่สมบูรณ์ในสังคม 

3) ความหมายของความสุขในการท างาน มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย 
ของความสุขในการท างาน ซึ่งได้แก่ 

ลิวโบเมอร์สกี (Lyubomirsky, 2001, pp.240-249) ได้ให้ความหมาย ความสุขใน
การท างาน หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง  ทั้งด้านปัจจัยส่วนบุคคล ประสบการณ์ แรงจูงใจ ตลอดจน
แนวคิดเชิงบวก และแนวคิดเชิงจริยธรรม ท าให้พนักงานในองค์การมี สุขภาพดี มีความอ่อนเยาว์ มี
อารมณ์ดี เกิดการตัดสินใจที่ดี และสังคมเข้มแข็ง 

มาเนียน (Manion, 2003, pp.652-659) ได้ให้ความหมาย ความสุขในการท างาน  
หมายถึง พลังของอารมณ์ในทางบวก มีความรู้สึกสดชื่น มีชีวิตชีวา มีประสบการณ์ความสุข มีความ
สนุกสนานในการท างานเป็นส่วนส าคัญในการปฏิบัติงาน บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ เกิดการคงอยู่ใน
องค์การ มีความตั้งใจปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ และประสิทธิภาพต่อไป 
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พรรณิภา  สืบสุข (2548, น.10) ได้ให้ความหมาย ความสุขในการท างาน   หมายถึง  
การที่บุคคลได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรัก รู้สึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานที่ท า มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และประสบการณ์ท่ีได้รับเกิดความสร้างสรรค์ในทางบวก 

ประทุมทิพย์  เกตุแก้ว (2551, น.7) ได้ให้ความหมาย ความสุขในการท างาน 
หมายถงึ ผลของการที่บุคคลรับรู้พฤติกรรมการท างานของตนเอง ผู้ร่วมงาน และสัมพันธภาพระหว่าง
กัน ท าให้แสดงอารมณ์ที่มีต่องานในทางบวก รับรู้ได้ถึงการให้ความร่วมมือ และให้การช่วยเหลือ
เกื้อกูลกันระหว่างผู้ร่วมงาน ท าให้เกิดมิตรภาพ และความปรารถนาดีต่อกัน มีความรัก ชอบ ผูกพันใน
งานที่ตนท า กระตือรือร้น และยินดีที่ได้กระท าในงานที่ตนเองรัก ยินดีกับความส าเร็จที่ได้มาจากงาน
ที่ท้าทาย มีคุณค่า และน่าภาคภูมิใจที่จะพยายามท างานให้ประสบความส าเร็จ ได้รับการยอมรับนับ
ถือ และความคาดหวังที่ดีจากผู้ร่วมงาน ท าให้เกิดความพยายาม และความรับผิดชอบในการท างาน
มากยิ่งขึ้น 

สุรกุล  ลีเรือง (2553, น.9) ได้ให้ความหมาย ความสุขในการท างาน หมายถึง การ
รับรู้ของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน อันได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน งานที่ตนเอง
ต้องรับผิดชอบ มีความคาดหวังถึงความส าเร็จในการท างาน และการได้เป็นที่ยอมรับนับถือจาก
ผู้ร่วมงาน ซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจ ความสนุก ความรื่นเริง ความตั้งใจในการท างาน ความภูมิใจใน
งานที่ตนเองต้องดูแลรับผิดชอบ 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายขององค์การแห่งความสุข หมายถึง 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1(ภาคกลาง) มีความสุขจากการท างาน เป็นความสุขทางด้าน
ร่างกาย และความสุขทางด้านจิตใจ กล่าวคือ ความสุขทางด้านร่างกาย ได้แก่การมีร่างกายที่แข็งแรง 
ไม่เกิดการเจ็บป่วยแก่ร่างกายอันเกิดมาจากสาเหตุจากการท างาน เช่น ความเครียดจากการท างาน
ส่งผลให้ร่างกายเจ็บป่วย หรือการท างานมากเกินไปท าให้การพักผ่อนไม่เพียงพอ ส่งผลให้ร่างกาย
เจ็บป่วย รวมถึงมีสภาพแวดล้อมการท างานรวมถึงมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย ส่วน
ความสุขทางด้านจิตใจ เกิดจากการที่บุคคลได้กระท าในสิ่งที่ตนเองรัก รู้สึกสนุกสนาน รับรู้ถึง
ความสามารถของตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ศรัทธาในงานที่ท า มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานผูกพันในงานที่ตนท า และการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้า 
ลูกค้า เป็นต้น 

2.1.2 ปัจจัยขององค์การแห่งความสุข มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสุข   ซึ่งได้แก่    

ไอโอเพนเนอร์ (Iopener, 2003, pp.155-164) กล่าวถึง บัญญัติ 12 ประการของ
ไอโอเพนเนอร์  ส าหรับการท างานอย่างมีความสุข ประกอบด้วย การท างานให้เสร็จโดยประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของค่านิยม การได้ท างานที่มีความหลากหลาย การมีความสามารถควบคุม
งานที่ท าได้ ความต้องได้รับการ ขอบคุณจากผู้อ่ืน การได้ใช้ความสามารถที่คุณช านาญท างานนั้นให้ดี 
การได้รู้ว่าอะไรคือสิ่งที่องค์กรคาดหวังจากคุณ ความเข้าใจถึงความส าคัญในสิ่งที่ตนท า การได้รับการ
รับฟัง   การมีเพ่ือนในที่ท างาน การมีความคิดในแง่ดีหรือมองโลกในแง่ดี การมีหัวหน้าที่เหมาะสมกับ
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ตัวเอง และรับข้อมูลย้อนกลับอย่างสร้างสรรค์  ไอโอเพนเนอร์ (พ.ศ. 2546) ได้ชี้ต่อไปอีกว่า การ
ท างานอย่างมีความสุขนั้น แตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ การท างานอย่างมี
ความสุขนั้นมุ่งในเรื่องของการควบคุม และมีอิทธิพลในขณะที่ความพึงพอใจในงานจะครอบคลุมการ
วัดต่างๆ ที่มีผลต่อพนักงาน เช่น การจ่ายค่าตอบแทนสถานที่ท างาน บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น อาจ
กล่าวได้ว่าความสุขในการท างานนั้นเป็นส่วนหนึ่งของความพึงพอใจในการท างาน แต่เป็นเครื่องมือที่
ดีกว่าทั้งในด้านผลการปฏิบัติงานความผูกพันกับองค์การ และแรงจูงใจในการท างาน ดังนั้นการ
ท างานอย่างมีความสุขนั้นตั้งอยู่บนสถานการณ์ปัจจุบัน เกี่ยวอุปสรรคต่างๆที่ท าให้พนักงานเกิดความ 
กระตือรือร้นในการค้นหาเพิ่มมากข้ึน เน้นการเดินทางมากกว่าจุดหมายปลายทาง หรืออีกนัยหนึ่งการ
ท างานอย่างมีความสุขตั้งอยู่บนความส าเร็จของคนที่มีศักยภาพ กล่าวได้ว่าหากพนักงาน รู้สึกมี
ความสุขในสิ่งที่พนักงานได้ท าแล้ว พนักงานจะมีความผูกพัน และจะท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิม
มากขึ้น เป็นที่แน่นอนว่าองค์การเมื่อประสบความส าเร็จแล้วความสุขภายในองค์การย่อมเกิดขึ้น แต่มี
นักธุรกิจที่ประสบความส าเร็จมากมายกล่าวว่า ความส าเร็จไม่ได้เหมือนกับความสุข ความส าเร็จนั้น
ไม่น าไปสู่ความผูกพัน ความจงรักภักดี และแรงจูงใจกับองค์กรในระยะยาว ในทางตรงข้ามความสุขใน
การท างานจะเป็นตัวน ามาซึ่งสิ่งนั้น การท างานอย่างมีความสุขนั้น จะน ามาซึ่ง พนักงานอยู่กับ
องค์การนานขึ้น  
คิดในเชิงบวก มีความรับผิดชอบในหน้าที่มากขึ้น ได้รับการเคารพนับถือและยอมรับจากคนอ่ืนๆ 
อัตราการป่วยลดน้อยลง น าสิ่งใหม่ๆ เข้ามาแก้ไข และใช้กลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหา  

ซึ่งลักษณะนิสัย และพฤติกรรมเหล่านี้จะท าให้พนักงาน เ พ่ือนร่วมงาน ทีมงาน หัวหน้า     
และลูกค้ามีความสุข  

คาสชิโอ ดับบลิว.เอฟ. (Cascio W.F., 2003, p.16) กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการท างาน ท าให้พนักงานพึงพอใจในการท างาน องค์การควรให้พนักงานมีส่วนร่วมมาก
ขึ้น   ซึ่งรวมถึงการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น เช่น เพ่ือสะท้อนความต้องการของ
พนักงาน ได้แก่ ความต้องการด้านผลตอบแทน ผลประโยชน์ และสวัสดิการต่างๆ มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจส าหรับการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ซึ่งการมีส่วนร่วมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับความสุขในการ
ท างาน 

เจอรี่  เดรสเลอร์ (Gery Dessler, 2003, pp.58-60) กล่าวถึง ปัจจัยที่ส าคัญในการ
เพ่ิมคุณภาพชีวิตในการท างาน อันเป็นผลให้พนักงานท างานได้อย่างมีความสุขนั้น ประเด็นที่ควร
ค านึงถึงคือ การก าหนดโครงสร้างค่าจ้างที่เหมาะสม พิจารณาถึงความยุติธรรมภายนอกเมื่อเทียบกับ
บริษัทอ่ืน และความยุติธรรมภายใน เมื่อเทียบกับงานอ่ืนที่มีค่างานระดับเดียวกันในองค์การ ปัจจัยนี้มี
ส่วนช่วยสร้างความรู้สึก ความยุติธรรม นอกจากนี้ค่าประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีหลักเกณฑ์แน่ชัด 
และเป็นที่ยอมรับของพนักงานซ่ึงเป็นอีกส่วนหนึ่งที่จ าเป็น   

มาริลิน การ์ดเนอร์ (Marilyn Gardner, 2004, pp.39-50) กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความสุขในการท างาน ประกอบด้วย การได้รับการชื่นชม ยกย่องสรรเสริญเมื่อมีความส าเร็จ       
การยอมรับนับถือ การได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา ความเจริญก้าวหน้าและเติบโตในสาย
งานส่วนบุคคล การมีผู้บังคับบัญชาที่ดี มีความซื่อสัตย์ต่อผู้ร่วมงาน รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
และเอาใจใส่ต่อผู้ร่วมงาน การมีเพ่ือนร่วมงานที่สามารถท างานร่วมกันได้  และการรับรู้ในเป้าหมาย
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ของการท างานได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับสิ่งที่ผู้น าควรท าเพ่ือสร้างความส าเร็จให้เกิดขึ้นในองค์กร ภายใต้
หัวข้อ “สิ่งที่ผู้น าท า” ซึ่งมีท้ังหมด 8 ข้อด้วยกันคือ  

1. ผู้น าจะต้องมีความพยายามที่จะพัฒนาทีมของเขาโดยใช้โอกาสที่เกิดขึ้นจากเหตุการณ์
หรอืประสบการณ์ต่างๆ เพ่ือที่จะประเมิน ให้ค าปรึกษา และสร้างความมั่นใจให้กับทีมของตน 

2. ผู้น าจะต้องมีความมั่นใจว่าทีมเข้าใจถึงวิสัยทัศน์องค์การและได้ซึมซับเข้าไปใน
สายเลือด และลมหายใจ  

3. ผู้น าจะต้องเข้าถึงทีมของตนจะต้องสร้างพลังใจ และการมองโลกในแง่ดี 
ให้แก่ทีม  

4. ผู้น าจะต้องเป็นคนสร้างความเชื่อใจด้วยความจริงใจโปร่งใส และน่าเชื่อถือ  
5. ผู้น าจะต้องมีความกล้าในการตัดสินใจในสิ่งที่แปลกใหม่ และสามารถเรียกพลังใจ

กลับมาได้ 
6. ผู้น าจะต้องสามารถทีผ่ลักดันให้เกิดความอยากรู้อยากเห็น และจะต้องสามารถ 

ตอบข้อสงสัยที่เกิดขึ้นได้ผ่านการกระท า  
7. ผู้น าจะต้องสร้างแรงปรารถนาหรือแรงจูงใจกับความเสี่ยงที่เกิดขึ้น และเรียนรู้กับ 

ความเสี่ยงดังกล่าวด้วยตัวอย่าง  
8. ผู้น าจะต้องให้ความส าคัญกับความส าเร็จที่เกิดข้ึนไม่ว่าความส าเร็จนั้นจะเล็กหรือ 

ใหญ่ด้วยการฉลองหรือให้รางวัลกับทีมเพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้น นอกจากนี้ Jack Welch 
ได้กล่าวโดยสรุปถึงการเป็นผู้น าว่า ในการเป็นผู้น าที่จะประสบความส าเร็จได้นั้นจะต้องรักษาซึ่งสมดุล
ของสิ่งที่ผู้น าจะต้องท าทั้ง 8 ประการ นอกจากนี้ผู้น าจะต้องใส่ใจกับทีมงานหรือพนักงานภายใต้การ
น าของผู้น า ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของงานความส าเร็จ และการเติบโตของพนักงาน โดยท าให้พนักงาน
รู้สึกถึงความจริงใจความยุติธรรม ความซื่อสัตย์ การมองโลกในแง่ดี และการมีมนุษยธรรม  

ชิอุเมนโต คอนซัลติ้ง (Chiumento Consulting, 2007, pp.142-146) กล่าวถึง 
ปัจจัย 10 ประการที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความสุขในการท างานของพนักงานต่อองค์กร ประกอบด้วย 
ความเป็นมิตร และการให้ความช่วยเหลือของเพ่ือนร่วมงาน ได้งานที่ให้ความสนุกสนานเพลิดเพลิน 
การมีหัวหน้างานดีหรือผู้บังคับบัญชาในสายงานที่ดี มีความเหมาะสมระหว่างงานและชีวิตที่ดี ความ
หลากหลายของงานที่ได้รับมอบหมาย ความเชื่อว่าตัวเองสามารถท าบางสิ่งบางอย่างได้อย่างคุ้มค่า
เกิดประโยชน์สูงสุด ความรู้สึกว่าสิ่งที่ตนได้ท านั้นน ามาซึ่งความแตกต่าง การเป็นส่วนหนึ่งของทีมที่ท า
ให้ประสบความส าเร็จ การได้รับการยอมรับเมื่อประสบความส าเร็จ และมีการแข่งขันเรื่องเงินเดือน   

2.1.3 องค์ประกอบขององค์การแห่งความสุข มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบ
ขององค์การแห่งความสุข ซึ่งได้แก่ 

วอร์ (Warr, 1990, pp.193-210) กล่าวว่าความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกที่
เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างานหรือประสบการณ์ของ
บุคคลในการท างาน ประกอบด้วย 

 1. ความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน โดยเกิด
ความรู้สึกสนุกกับการท างาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใดๆ ในการท างาน 
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 2. ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างานโดยเกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจ และยินดีในการปฏิบัติงานของตน 

 3. ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน
โดยเกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความตื่นตัว ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็วกระฉับกระเฉง มี
ชีวิตชีวาในการท างาน 

มาเนยีน (Manion, 2003, pp.652-659) กล่าวถึง ความสุข ว่าเป็นผลที่เกิดจากการ
เรียนรู้จากการกระท า การสร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้ม 
น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ในทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานเพ่ิมมากขึ้น การร่วมกันแสดงความคิดด้วยเหตุผล มีการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้แสดงอารมณ์ในทางบวก อย่างเช่น 
ความสุขสนุกสนาน ท าให้สถานที่ท างานเป็นที่น่ารื่นรมย์ และสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี บุคคล
ที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสนุกสนาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในท่ีท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่
ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงาน และท าให้คงอยู่ในองค์การต่อไป มีองค์ประกอบของความสุข 4 
ด้าน ดังนี้ 

1. การติดต่อสัมพันธ์  คือ  การรับรู้พื้นฐานที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากรใน 
สถานที่ท างาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างาน เกิดสังคมการท างานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร    
ให้การช่วยเหลือ และได้รับความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน เกิดมิตรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลากร
ต่าง ๆ และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ว่าได้อยู่ท่ามกลางเพ่ือนร่วมงานที่มีความรักและปรารถนาดีต่อกัน 

2. ความรักในงาน คือ การรับรู้ถึงความรู้สึกรัก  และผูกพันอย่างแน่นเหนียวกับงาน  
รับรู้ตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน กระตือรือร้น 
ตื่นเต้น ดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สึกเป็น
สุขเมื่อได้ปฏิบัติงาน มีความภูมิใจที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบในงาน 

3. ความส าเร็จในงาน คือ การรับรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ได้รับความส าเร็จในการท างาน ได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ มีอิสระในการท างาน 
เกิดผลลัพธ์การท างานไปในทางบวก ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จมีความก้าวหน้า และท าให้องค์การเกิดการพัฒนา 

4. การเป็นที่ยอมรับ คือ การรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับ  และความเชื่อถือจาก 
ผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงาน และความ
ไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ร่วมงานตลอดจนได้ใช้ความรู้อย่างต่อเนื่อง 

ดีเนอร์ (Diener, 2004, pp.542-575)  กล่าวถึง  องค์ประกอบของความสุข  คือ  
ความพ่ึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในการเป้าหมายของชีวิต ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น 
เป็นอารมณ์ความรู้สึกด้านลบต่ า คนที่มีความสุขเกิดข้ึนได้จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกันเช่น อายุ 
สถานภาพสมรส รายได้ สภาพแวดล้อม ที่ส่งผลต่อต่อความต้องการของบุคคลให้เกิดความพ่ึงพอใจใน
ชีวิตซึ่งก่อให้เกิดความสุขดังนี้ 
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1. ความพ่ึงพอใจในชีวิต หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจในสิ่งที่ตนเป็นหรือ   
กระท าอยู่ มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิตสอดคล้องกับความเป็นจริง สามารถกระท าได้ตามที่ตั้งใจ 
สมเหตุสมผล เข้าใจ และยอมรับในสิ่งที่เกิดข้ึนโดยไม่จ าเป็นต้องปรับตัว 

2. ความพึงพอในงาน หมายถึง การที่ตนได้ท าในสิ่งที่ตนรัก และชอบพอใจกับสภาพ 
แวดล้อมที่เก่ียวข้องกับงาน มีความสุขเม่ืองานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนท าให้เกิดประโยชน์
ต่อตนเอง และสังคม 

3. อารมณ์ทางบวก หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุขกับสิ่งที่ดี รื่นเริง 
หรรษา สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้มแจ่มใสเบิกบานได้เสมอขณะท างานเลื่อมใสศรัทธาในสิ่งที่ตน
กระท า รับรู้ถึงความดีงาม และคุณประโยชน์ของงานที่ท า 

4. อารมณ์ทางลบ หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึกท่ีเป็นทุกข์กับสิ่งที่ไม่ดีที่เกิดขึ้นในการ 
ท างาน เช่น คับข้องใจ อยากปรับปรุงแก้ไข เบื่อหน่าย เศร้าหมอง ไม่สบายใจเมื่อเห็นการกระท าที่ไม่
ซื่อสัตย์หรือไม่ถูกต้อง อยากปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นเพ่ือสนองความต้องการของตนเองให้มีความสุข 

กาฟวิน และเมสัน (Gavin & Mason, 2004, pp.379-392)  กล่าวถึง  ความสุขว่า
เป็นผลจากความรู้สึกภายในตนของแต่ละคน เป็นผลให้เกิดความรู้สึกทางบวก เช่น ชื่นชอบ พึงพอใจ  
ซ่ึงความสุขมี 3 องค์ประกอบ คือ 

1. ความมีอิสระ คือ บุคคลมีความสามารถท่ีคิด และเลือกในสิ่งที่ต้องการ มีอ านาจ 
เสรีภาพในการตัดสินใจ ท าให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุม และก าหนดการกระท าของ
ตนให้ตอบสนองความสุขของตน 

2. ความรู้ เป็นส่วนส าคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ต้องการได้ถูกต้อง รู้ว่าควรใช้ความรู้ 
อย่างไร  เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์  และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์  มีการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
โดยได้รับการยอมรับความไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง 

3. ความสามารถเป็นลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนได้โดยการจัด 
อบรมต่างๆ ให้เกิดความรู้ความช านาญ ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์ และประสบการณ์ท่ีกว้างขวางขึ้น 
  ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส., 2557, น.6) กล่าวว่า     
สิ่งส าคัญท่ีจะน าพาองค์การไปสู่การเป็น Happy Workplace หรือ การสร้างความสุขภายในองค์การ
อย่างสมบูรณ์ ได้แก่ การเข้าถึงพนักงานในเรื่องของความสุขพ้ืนฐานทั้ง 8 ซึ่งประกอบด้วย 
  1. สุขภาพดี คือ มีสุขภาพแข็งแรงทั้งทางร่างกาย และจิตใจ 
  2. น้ าใจงาม คือ มีน้ าใจเอ้ืออาทรต่อกัน และกัน 
  3. สังคมด ีคือ มีความรักสามัคคีเอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนที่ตนท างาน และพักอาศัย มีสังคม
และสภาพแวดล้อมที่ดี 
  4. ผ่อนคลาย เป็นรู้จักผ่อนคลายต่อสิ่งต่างๆ ในการด าเนินชีวิต 
  5. หาความรู้ คือ การศึกษาหาความรู้พัฒนาตนเอง 
  6. ใจสงบ คือ มีความศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 
  7. ปลอดหนี้ คือ มีเงิน รู้จักเก็บ รู้จักใช้ ไม่เป็นหนี้ 
  8. ครอบครัวดี คือ มีครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคง 
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2.1.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับความสุข      
ทฤษฎีสองปัจจัยเกี่ยวกับความสุขในการท างานของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg, 1995, pp. 428-437) 

ได้น าเสนอการศึกษาของ เฮอร์สเบิร์ก และคณะ กล่าวถึง เกี่ยวกับทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับอย่าง
กว้างขวางในองค์การบริหาร ซึ่งทฤษฎีมีแตกต่างกันออกไปคือ Motivation Maintenance Theory 
หรือ Dual Factor Theory หรือ The Motivation-Hygiene Theory   ทฤษฎีการจูงใจโดย       
เฮอร์สเบิร์ก ได้เสนอว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับความพึง พอใจในการปฏิบัติงาน และไม่
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือหมายถึงการปฏิบัติงาน โดยหลักการของ เจ้าของกิจการจะพยายาม
สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน การสร้างการจูงใจให้มากเป็นสิ่งล าบาก รายละเอียดของทฤษฎี 2 
ปัจจัย มีดังนี้  

1. ปัจจัยภายนอก มีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างานของพนักงาน เป็นปัจจัยที่ 
ไม่ใช่สิ่งจูงใจ แต่เป็นปัจจัยที่ค้ าจุนให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีอยู่ตลอดเวลา ปัจจัยค้ า
จุนนี้ เป็นสิ่งจ าเป็น เพราะถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านี้หรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับ บุคลากรใน
หน่วยงานก็จะท าให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น ปัจจัยค้ าจุนมี 10 
ประการ คือ  

1.1 นโยบายและการปฏิบัติงาน  
1.2 การปกครองบังคับบัญชา  
1.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
1.4 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา   
1.5 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
1.6 เงินเดือน  
1.7 สถานภาพทางสังคม   
1.8 สภาพการปฏิบัติงาน 
1.9 ความเป็นอยู่ส่วนตัว   
1.10 ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน  
2. ปัจจัยภายใน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน โดยพบว่าทฤษฎี 

สองปัจจัย ของ เฮอร์สเบิร์ก มีผล ต่อการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น เฮอร์สเบิร์ก 
จึงมุ่งเน้นให้พนักงานมีอิสระในการ ท างาน มีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย ในมุมมองของ
แนวคิดด้านการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ได้น าแนวคิดของ เฮอร์สเบิร์ก ไปใช้เพ่ือการพัฒนาบุคลากร
ด้วยการมอบหมายงานในลักษณะการเพ่ิมคุณค่าในงานให้เกิดขึ้น  ซึ่งเป็นกลยุทธ์และวิธีการหนึ่งเพ่ือ
จูงใจให้ พนักงานดาวเด่นสามารถแสดงศักยภาพและสร้างผลงานให้มากข้ึน ปัจจัยจูงใจ มี 6 ประการ  

2.1 ความก้าวหน้าส่วนตัว  
2.2 ลักษณะงาน  
2.3 ความส าเร็จ  
2.4 การได้รับการยอมรับนับถือ  
2.5 ความรับผิดชอบ  
2.6 งาน 
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ไอโอเพนเนอร์ (Iopener, 2003, pp.32-33) ได้กล่าวถึง การท างานอย่างมีความสุข      
ว่าเป็นส่วนผสมพ้ืนฐานของความส าเร็จทั้งในระดับปัจเจกบุคคล และระดับองค์ก าร โดยเป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานที่จะขับเคลื่อนความส าเร็จของธุรกิจ ในองค์กรที่ประสบ ความส าเร็จจะเข้าใจถึง
ความสัมพันธ์ที่ส าคัญระหว่าง ความสุข ผลผลิต และก าไร องค์การเข้าใจว่า พนัก งานที่มีความสุขจะ
มีความคิดสร้างสรรค์และมุ่งสู่ความเป็นเลิศในผลงาน นอกจากนั้น พนักงานเหล่านั้นยังสร้างแรง
บันดาลใจและแรงส่งเสริมให้กับผู้อ่ืนอีกด้วย โดยบัญญัติ 12 ประการ ของ ไอโอเพนเนอร์ ส าหรับการ
ท างานอย่างมีความสุข มีดังนี้ 

1) ท างานให้เสร็จ โดยประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของค่านิยม   
2) ท างานที่มีความหลากหลาย  
3) มีความสามารถควบคุมงานท่ีท าได้  
4) ได้รับการขอบคุณจากผู้อื่น 
5) ใช้ความสามารถที่คุณช านาญท างานนั้นให้ดี  
6) รู้ว่าอะไรคือสิ่งที่องค์กรคาดหวังจากคุณ  
7) เข้าใจถึงความส าคัญในสิ่งที่คุณท า 
8) ได้รับการรับฟัง 
9) มีเพื่อนในที่ท างาน  
10) มีความคิดให้แง่ดีหรือมองโลกในแง่ดี  
11) มีหัวหน้าที่เหมาะสมกับตัวเอง  
12) มีการให้และรับขอ้มูลป้อนกลับอย่างสร้างสรรค์ 
ลอกเกอร์โนม (Lockergnome, 2006, pp. 34-37) ไดก้ล่าวว่า  การมคีวามรู้สึกใน 

ทางบวกจะช่วยลดความเครียดในการท างาน และท าให้คนสามารถคิดในการสร้างสรรค์เพ่ิมมากขึ้น 
ซึ่ งการมีความรู้สึกเชิงบวกนั้นจะท า ให้ได้แนวคิดใหม่ ปัญหาได้รับการแก้ไขอย่างรวดเร็ว                
มีประสิทธิภาพ พนักงานที่มีความสุขจะมีวิธีการจัดการกับอารมณ์ต่างๆ เพ่ือสร้างสรรค์ความสุข 
ความจงรักภักดีให้เกิดขึ้นภายในองค์การ ซึ่งจะส่งผลไปสู่ลูกค้าที่ได้รับความสุขนั้นๆ ไปด้วย ท าให้
องค์การสามารถกลับเข้าสู่การแข่งขันในตลาดได้อย่างสมบูรณ์ โดยวิธีการในการสร้างความสุขในเกิด
กับลูกค้านั้นต้องเริ่มจากตัวพนักงานในองค์การก่อน ซึ่งมีวิธีปฏิบัติ 8 ประการในการสร้างความสุขที่
พนักงานสามารถสร้างขึ้นมาเองได้ คือ  

1) การมองโลกในแง่ดี การมองโลกในแง่ดีสามารถเรียนรู้ได้ เป็นสิ่งที่เกิดกับมุมมอง 
ของแต่ละคนที่จะเลือกที่จะอธิบายหรือกล่าวถึงสิ่งที่เกิดขึ้นในแต่ละวัน  

2) ความรู้สึกขอบคุณ การแสดงความรู้สึกขอบคุณหรือซาบซึ้งต่อคนอ่ืนๆ รอบข้าง  
3) การให้อภัย (Forgiveness) ปลดปล่อยความรู้สึกที่ไม่ดีที่เกิดขึ้น และสร้างความ  

รู้สึกท่ีสงบเพื่อที่จะน าไปสู่ความสุขที่ลึกซึ้ง  
4) พัฒนาการพูดกับตัวเอง การปรับเปลี่ยนการพูดกับตัวเองในเชิงที่ไม่สร้างสรรค์  

หรือลงโทษตัวเองสู่การพูดในเชิงสร้างสรรค์ และให้ก าลังใจเป็นสิ่งที่ส าคัญ  
5) ปลดปล่อยสิ่งที่ชอบ การคิดถึงสิ่งที่ตัวเองชอบพูดหรือคิดจะช่วยให้เกิดช่วงเวลา 

แห่งความสุขเกิดข้ึนได ้ 
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6) สร้างความตื่นเต้น การสร้างความตื่นเต้นคือการสร้างความรู้สึก ณ ขณะนั้น สิ่งที่ 
ดีของการสร้างความตื่นเต้น คือการรอคอยความสุขก่อนที่เหตุการณ์นั้นจะเกิดขึ้นหรืออาจสร้างความ
ตื่นเต้นในขณะที่คุณมีความสุขได้  

7) การปรับเปลี่ยนมุมมอง ให้มองเหตุการณ์ท่ีตึงเครียดเหมือนกับภาพที่ที่เรา 
สามารถเลือกที่มองได้ โดยอาจจะมีการปรับเปลี่ยนรูป ย่อหรือขยายเพ่ือให้เกิดมุมมองใหม่ๆ ซึ่งจะ
ช่วยให้สามารถปรับเปลี่ยนในความรู้สึกการตอบสนองเชิงลบไปสู่เชิงสร้างสรรค์ 

8) สร้างส่วนที่แข็งแกร่ง ความสุขนั้นเกิดจากการใช้ความสามารถที่ช านาญ ต้องระบ ุ
ระบุส่วนที่มีความช านาญหรือแข็งแกร่ง จงปลดปล่อย และมีความช านาญเพิ่มมากขึ้น  

เมื่อพนักงานได้เลือกความสุขแล้วนั้น หมายถึงได้เลือกที่จะสร้างและท างานอย่างให้
มีประสิทธิภาพ เพ่ือเป็นเครื่องมือส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จ ความสุขจะช่วยฟ้ืนฟู
ความเป็นมนุษย์ให้เกิดขึ้นในองค์กร การที่ทั้งพนักงาน และลูกค้ามีอารมณ์ที่ดีจะก่อให้เกิดผลโดยตรง
ต่อกับผลก าไรขององค์การ 

 
ตารางที่ 2.1 แสดงผลสรุปองค์การแห่งความสุข 
 

องค์การแห่งความสุข 
Warr  

(1990) 
Diener 
(2003) 

Manion  
(2003) 

Gavin and 
Mason 
(2004) 

สสส. 
(2557) 

1. ความพึงพอใจในงาน    - - 
2. ความส าเร็จในงาน  - -  -  
3. มีความรู้ - - -   
4. การเป็นที่ยอมรับในสังคม    - - 
 
ที่มา : Warr (1990, pp. 193-210) Diener(2003, pp. 542-575) Manion (2003, pp. 652-659)  

Gavin and Mason (2004, pp. 379-392)  และสสส.(2557, p. 6) 
 

จากตารางที่ 2.1 องค์ประกอบของความสุข องค์ประกอบดังกล่าว ความสุขในการ
ท างานจึงมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารการ
บริหารงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากท างาน จัดสภาพแวดล้อมให้จูงใจอยากที่จะ
ท างาน ซึ่งมีผลให้บุคลากรเกิดความยินดีในงานที่ท า มีส่วนร่วมในงาน และเกิดความสุขในงานตามมา  
มีความพ่ึงพอใจในชีวิต  มีเป้าหมายหลักของชีวิต มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และสามารถ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ ซึ่งมีองค์ประกอบแห่งความสุขได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความส าเร็จในงาน 
ความรู้ และการเป็นที่ยอมรับในสังคม ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

1) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง มีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ที่มีสภาพแวดล้อม
ดีท าให้มีความกระตือรือร้น และมีความสุขสนุกสนานในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายขององค์การ ก่อประโยชน์ต่อตนเอง และสังคม 
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2) ความส าเร็จในงาน หมายถึง ได้รับมอบหมายในการปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย  
เกิดการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ท าให้ตนเองรู้สึกมีคุณค่ า มีความสมหวังกับการปฏิบัติงาน
สอดคล้องกับความเป็นจริง เข้าใจ และยอมรับในผลงานที่เกิดข้ึนอย่างมีคุณค่า  

3) ความรู้ หมายถึง มีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญ 
ไปสู่การเป็นมืออาชีพ ด้วยการมีความรู้   มีการศึกษาและตื่นตัวกระตือรือร้นในการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ 
เพ่ือปรับตัวให้เท่าทัน ตั้งรับการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา และพอใจที่จะแสดงความทันสมัยอยู่เสมอ 

4) การเป็นที่ยอมรับในสังคม หมายถึง มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน  
ผู้บังคับบัญชา และลูกค้าโดยเอ้ือเฟ้ือ การให้เกียรติซึ่งกันและกันมีความเชื่อมั่น รู้สึกผูกพัน และมี
ความสามัคคีต่อกัน ตลอดจนมีความสงบสุข  ซึ่งก่อให้เกิดการยอมรับในองค์การ และสังคม 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันของพนักงานมีความคิดเห็นแนวคิด และปัจจัยที่จะก่อให้เกิดความผู้พันซึ่ง
องค์การพยายามหาแนวทางเสริมสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้นแล้วจะก่อให้เกิด
ประโยชน์ทั้งต่อตัวพนักงาน และองค์การ กล่าวคือพนักงานจะได้รับการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีในการ
ท างาน หรือได้รับผลประโยชน์ตอบแทนที่เหมาะสมส่วนประโยชน์ต่อองค์การนั้น  จะเป็นในด้านของ
การมีประสิทธิภาพที่ดีจากพนักงานซึ่งส่งผลให้องค์การมีความเข็มแข็ง และสามารถบริหารงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้  ฉะนั้นกล่าวถึง
ความหมาย ความส าคัญ องค์ประกอบ และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย   
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้แก่   

อัจฉรา เนียนหอม (2551, น.36) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง  
ความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่  โดยรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีความเต็ม
ใจทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ มีความจงรักภักดีต้องการอยู่ท างานกับองค์การนี้ต่อไป 
  มนตรี แก้วด้วง (2552, น.12) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง
ทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกต่อองค์การ ในลักษณะที่รู้สึกว่าเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพ่ือความส าเร็จขององค์การมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การ  

ภัทรพล กาญจนปาน (2552, น.11) ให้ความหมาย ความผูกพนต่อองค์การ หมายถึง  
เป็นความสัมพันธ์ของบุคคลต่อองค์การในการยอมรับเป้าหมาย และค านิยมขององค์การ ความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามทั้งกายและจิตใจ เพ่ือที่จะ
ปฏิบัติงานในองค์การให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ตลอดจนมีความภักดีต่อองค์การ และมุ่งมั่น
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การ  
หมายถึง พนักงานพนักงานผู้ที่ปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  มีทัศนคติหรือ
ความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่  โดยรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็ม
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ใจทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ มีความจงรักภักดี ต้องการอยู่ท างานกับองค์การนี้ต่อไป และยอมรับใน
เป้าหมาย ค่านิยม วัฒนธรรมขององค์การ 

2.2.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความส าคัญ 
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้แก่   

บูชานัน (Buchanan, 1974, p.533)  กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติ
ที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ และเป็นผู้มีร่วมใน
การเสริมสร้างความแข็งแกร่งขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นเงื่อนไขความส าเร็จอย่าง
หนึ่งส าหรับองค์การ โดยความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การมีดังนี้  

1. ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานได้ 
2. ความผูกพันในองค์การเป็นแรงผลักดัน ให้บุคคลปฏิบัติงานในองค์การให้ท างาน 

ได้ดีขึ้น เนื่องมาจากความรู้สึกมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์การ  
3. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวเชื่อมระหว่างความรู้สึกนึกคิดของบุคคลกับจุดมุ่งหมาย

ขององค์การ  
4. บุคคลที่ทีความผูกพันต่อองค์การมักมีความผูกพันในงานด้วย เนื่องจากเห็นว่างาน

เป็นหนทางทีต่นท าประโยชน์ให้กับองค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
5. บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การ มักใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานจึงมักมี

ผลการปฏิบัติงานทีดีกว่าผู้อื่น 
6. ความผูกพันต่อองค์การเป็นดัชนีตัวหนึ่งที่บ่งบอกถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

ขององค์การ 
สเตียร์ (Steer, 1977, pp.46-75) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การเป็นเรื่องส าคัญ

ในการบริหารงานเพราะ 
1. การศึกษาเรื่องความผูกพันในองค์การมีความส าคัญ สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า 

ออกจากงานได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องพ่ึงพอใจในงาน 
2. ความผูกพันในองค์การ ยังเป็นแรงผลักดันผู้ปฏิบัติในองค์การให้ท างานได้ดีกว่าผู้ 

ไม่มีความผูกพันในองค์การที่ตนท างานอยู่ 
3. นอกจากนี้ความผูกพันในองค์การยังเป็นตัวชี้ถึงประสิทธิภาพขององค์การอีกด้วย 

                     จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์ที่กล่าวไว้ข้างต้น  ผู้วิจัยสามารถสรุป
ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของพนักงานเป็น
แรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การให้ท างานได้ดีกว่าผู้ไม่มีความผูกพันในองค์การที่ตนท างานอยู่  
และความรู้สึกมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์การอีกทั้งเป็นตัวเชื่อมระหว่างความรู้สึกนึกคิดของ
บุคคล และเลื่อมใสในศรัทธาขององค์การ กับจุดมุ่งหมายขององค์การ และสามารถท าให้แก่องค์การ
ประสบความส าเร็จ  

2.2.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้แก่       

บูชานัน (Buchanan, 1974, pp.535-546) กล่าวว่า ความผูกพันมีองค์ประกอบที่
ส าคัญ 3 ประการคือ  
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1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ  คือความเต็มใจจะปฏิบัติงาน ยอมรับใน
ค่านิยมตลอดจนวัตถุประสงค์ ขององค์การเป็นไปในทางเดียวกับตน  

2. ความเกี่ยวพันกับองค์การ หมายถึงความเต็มใจที่จะท างานตามบทบาทของตน 
เพ่ือความก้าวหน้า และผลประโยชน์ขององค์การ  

3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึงความยึดมั่นในองค์การ และปรารถนาที่จะ 
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป   

อัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp.710-720) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ มีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ เป็นอารมณ์ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในแง่ที่ 
พนักงานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิกในองค์การ รู้สึกยึดมั่นกับองค์การเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกับองค์การ และการเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ เป็นความผูกพันต่อองค์การที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน

ขององค์การเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์การของบุคคลแต่ละคน เป็นการรับรู้ของบุคคลถึง
ผลประโยชน์ที่เสียไป ถ้าเขาต้องการออกจากองค์การซึ่งมีอิทธิพลต่อการเลือกที่จะอยู่ในองค์การต่อไป 
  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นจิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ 
รู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์การแล้ว ก็ต้องมีความผูกพัน และจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่
ถูกต้อง และควรกระท าถือเป็นพันธะผูกพันที่ต้องปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 
  นอกจากนี้ อัลเลนและเมเยอร์ ยังได้กล่าวเสริมอีกว่า แนวคิดต่อองค์กรทั้ง  3 ด้าน 
เป็นสิ่งเชื่อมโยงระหว่างบุคคลแต่ละบุคคลกับองค์การเข้าด้วยกัน อย่างไรก็ตามการเชื่อมโยงของความ
ผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน มีความแตกต่างกัน กล่าวคือ บุคคลที่มีความผูกพันด้านจิตใจสูง หมายถึง 
เขาต้องการที่จะอยู่กับองค์การ ส่วนคนที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่สูง เขาจ าเป็นต้องอยู่ เพราะไม่
อยากสูญเสียสิ่งที่ตนลงทุนไป และบุคคลที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานสูง แสดงว่าเขาสมควรที่จะ
อยู่เพื่อความถูกต้องทางสังคม 

ดันแฮม และคนอ่ืน ๆ (Dunham et al., 1994, p. 370) ได้สรุปความหมายตามทัศนะ 
ว่าความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยโครงสร้าง 3 ด้าน ได้แก่ 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก เป็นความรู้สึกของพนักงานที่เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ และมีส่วนร่วมในองค์การ 

2. ความผูกพันต่อเนื่อง หมายถึง การที่พนักงานอยู่กับองค์การโดยยึดถือเรื่องต้นทุน 
เป็นพื้นฐาน 

3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม เป็นความรู้สึกของพนักงานที่เกิดขึ้น
จากความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อองค์การ   

กรีนเบิกร์ (Greenberg, 1995, p.24) กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
ไว้ดังนี้ 

 1. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ เป็นการที่บุคคลต้องการจะอยู่ท างานกับ
องค์การเพราะเขาลาออกจะไม่คุ้ม ยิ่งถ้าอยู่กับองค์การเป็นเวลานาน หากลาออกก็จะท าให้สูญเสียสิ่ง
ที่ได้ลงทุนกับองค์การในช่วงที่ผ่านมา เช่นประโยชน์ที่ได้จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ พนักงานยังคง
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ท างานอยู่กับองค์การเพียงเพราะว่า พวกเขาไม่ต้องการที่สูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป อาจกล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มี
ความผูกพันด้านคงอยู่ในองค์การในระดับสูง 
  2. ความผูกพันด้านความรู้สึก เป็นบุคคลต้องการจะอยู่ท างานกับองค์การเพราะว่า
เขาเห็นพ้องกับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ คนที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกมากจะเป็นผู้ที่
เห็นพ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่ และเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่
องค์การก าลังด าเนินการเปลี่ยนแปลง พนักงานอาจจะสงสัยว่าค่านิยมของตนยังคงสอดคล้องกับ
ค่านิยมขององค์การหรือไม่เมื่อเหตุการณ์เช่นนี้เกิดขึ้น พนักงานอาจจะสงสัยว่าตนเองยังคงเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การหรือไม่  
  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  เป็นบุคคลต้องการท างานกับองค์การอันเนื่องมาจาก
แรงกดดันจากคนอ่ืน คนที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากจะมีความกังวลมากกว่าคนอ่ืนจะคิดอย่างไร
หากตนลาออก คนเหล่านี้ไม่อยากที่จะท าให้นายจ้างผิดหวัง และกังวลว่าเพ่ือนร่วมงานอาจจะคิดกับ
ตนในทางท่ีไม่ดีหากตนลาออก   

2.2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ   
          สเตียรส์ และโปอร์เตอร์ (Steers & Porter, 1983, p. 442)กล่าวว่า ความผูกพันต่อ

องค์การมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ  
   1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเป็น
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อด้านทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์การ มีความผูกพันต่อองค์การอย่างแท้จริง
ต่อค่านิยม และเป้าหมายขององค์การ พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์การ ซึ่งเป็น เป้าหมายของตน
ด้วยมีความเชื่อว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ตนเองท างานด้วยความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การเป็น
ลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์การ
ประสบ ผลส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์การ และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปของ
องค์การ  

 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การเป็น
ลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดี
ต่อองค์การ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ และพร้อมที่จะบอกคนอ่ืนว่าตนเป็น
สมาชิกขององค์การ การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์การให้ดี
ยิ่งขึ้น 
  อันเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, p. 18) ได้กล่าวว่าความผูกพันต่อ
องค์การเป็นภาวะ ทางจิตใจที่ท าให้บุคคลมีความยึดมั่นต่อองค์กร โดยได้แบ่งออกเป็น 3 แนวทาง
ได้แก่  
   1. แนวทางที่เน้นความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Attachment) เป็นแนวคิดที่
ได้รับความนิยมมากที่สุดในการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เป็นการแสดงถึงความยึดติด 
ทางด้านจิตใจของบุคคลต่อองค์กรการเข้าไปเกี่ยวข้อง และเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ        
ซึ่งบุคคลอยู่ในองค์กรนั้นเพราะต้องการอยู่ เนื่องจากได้รับประสบการณ์ในการท างานที่น่าพึงพอใจ 
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ตลอดจนได้รับความพึงพอใจในการได้รับการตอบสนองการคาดหวัง ความต้องการพ้ืนฐานของบุคคล 
ซึ่งจะได้การพัฒนาการผูกติดทางอารมณ์ต่อองค์การ อย่างไรก็ตามองค์ประกอบ ด้านนี้ยังขึ้นอยู่กับ
ลักษณะขององค์การด้วย คือ เป็นองค์การที่มีการบริหารแบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ หรือ
คุณลักษณะภายในตัวบุคคลบางอย่างร่วมด้วย เช่น ความเชื่ออ านาจภายในตนจะมีส่วนช่วยพัฒนา
ความผูกพันด้านนี้ การจัดสภาพงานที่พึงพอใจ โอกาสในการได้พัฒนาทักษะในงาน การได้เข้าไป
เกี่ยวข้องกับงาน การสนับสนุนทางสังคม  
   2. แนวทางที่เน้นความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน แสดงถึงการที่บุคคลผูกพัน
กับองค์การของตนเอง เนื่องมาจากการรับรู้ว่าถ้าออกจากองค์กรไปแล้วจะเสียผลประโยชน์ที่ตนได้
ลงทุนไว้กับองค์การ ขณะเดียวกันก็รับรู้ถึงการขาดทางเลือกของตนเองหรือรับรู้ถึงทางเลือกที่มีจ ากัด 
ท าให้บุคคลอยู่กับองค์การเพราะจ าเป็นต้องอยู่ การพัฒนาความผูกพันด้านนี้สามารถท าได้โดยให้
พนักงานได้ลงทุนที่การลงทุนนั้นจะสูญหายไปหรือลดค่าลงเมื่อออกจากองค์การ  
   3. แนวทางที่เน้นความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่  แสดงถึงการที่บุคคลรับรู้ถึง
พันธะของตนต่อองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากสองตัวแปรได้แก่  
  3.1 การหล่อหลอมทางสังคมซึ่งแบ่งได้เป็นการหล่อหลอมทางครอบครัว และ
การหล่อหลอมในองค์การ เช่น จากวัฒนธรรมองค์การเพ่ือสร้างคุณค่า และความจงรักภักดี 
  3.2 การแลกเปลี่ยนได้แก่ การได้รับรางวัล ไม่ว่าจะเป็นรางวัลทางสังคม และ
รางวัลจากองค์การ หรือการลงทุนขององค์กรในตัวบุคคล เช่น การพัฒนาพนักงานด้วยการฝึกอบรม 
การให้ทุนท าให้บุคคลรู้สึกผูกพันเพื่อตอบแทนองค์การ เป็นความรู้สึกว่าควรจะอยู่  

ไมเนอร์ (Miner 1992, p. 124) ได้กล่าวถึงทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การโดยแบ่ง 
แนวคิดของความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 2 ด้าน คือ 

การลงทุนส่วนนั้นกลับคืนมา1. ความผูกพันทางด้านพฤติกรรม(Behavioral 
Commitment) เป็นความผูกพันต่อองค์การในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอย่างต่อเนื่องคงเส้นคงวา 
เมื่อคนเกิดความผูกพันต่อองค์การจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องคงเส้นคงวาในการ
ท างาน โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพเนื่องจากได้
เปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่เกิดขึ้นจากการที่เขาได้ลงทุนลงแรงไปในองค์การ และเป็นการยากหรือ
เป็นไปไม่ได้ที่จะเรียก 

2. ความผูกพันทางด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของ 
บุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งต่างจากแนวคิดแรกที่เป็นผลเนื่องจากการ
เปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่จะเกิดข้ึนมากกว่าค านึงถึงความรู้สึกที่บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันต่อ
องค์การเชิงทัศนคติในรูปของความเชื่อมั่น การยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ความ
ตั้งใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือที่จะท างานให้กับองค์การ และความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่รักษาสถานภาพสมาชิกขององค์การไว้ 

สชูทฟิลิ และบาคเคอ (Schaufeli & Bakker, 2003, p.29) ได้กล่าวถึงทฤษฎีความ
ผูกพันต่อองค์การว่าเป็นระดับความคิดในจิตใจที่คิดในทางบวก การปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
ด้วยความเต็มใจ มีพลังและมุ่งม่ันซึ่งตรงกันสามารถแบ่งได้เป็น 3 ประการ ดังนี้ 
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  1. ความกระฉับกระเฉง คือ ลักษณะของพนักงานที่มีพลังกาย และพลังใจสูงขณะ
ท างาน ตั้งใจท างานด้วยความเต็มใจ ไม่ท้อแท้กับงานง่ายๆ และสามารถเผชิญหน้ากับความ
ยากล าบากได้ซึ่งมีความหมายตรงกันข้ามกับความเหนื่อยล้าที่เป็นลักษณะความไม่มีพลังทั้งกาย    
และใจในการท างาน ท าให้ไม่สามารถท างานให้ส าเร็จด้วยตัวของพนักงานเองได้ 
  2. การเสียสละ คือ การที่พนักงานมีความผูกพันกับงานใดงานหนึ่งอย่างมาก และมี
ประสบการณ์ความรู้สึกว่างานนั้นเป็นสิ่งส าคัญ มีความศรัทธา ภูมิใจในงานคิดว่างานที่ท านั้นเป็นสิ่งที่
ท้าทาย และเป็นแรงบันดาลใจให้กับตนเองซึ่งมีความหมายตรงกันข้ามกับการดูถูกเย้ยหยัน คือ       
มีลักษณะไม่ภูมิใจในงานของตนเอง คิดว่าตนเองไม่เหมาะสมกับงานนั้นๆ จึงท าให้ไม่อยากท างาน 
และไม่มีความพยายามที่จะท างานนั้นๆให้ส าเร็จ 
  3. ความมุ่งม่ัน คือ อารมณ์ความรู้สึกของพนักงานที่จดจ่ออยู่กับงาน และมีความสุข
ในการขณะท างาน ท าให้เขารู้สึกว่าเวลาในการท างานผ่านไปอย่างรวดเร็ว  และยากที่จะละทิ้งงานที่
ก าลังท าอยู่นั้นออกไปสนใจสิ่งอ่ืนรวบตัว 
 
ตารางท่ี 2.2 แสดงผลสรุปความผูกพันต่อองค์การ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
Kanter, 
1968 

Buchanan, 
1974 

Dunham 
et al., 1994 

Greenberg, 
1995 

Allen  
& 

 Meyer, 
1997 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ      

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่      

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน      

 
ทีม่า : Kanter (1968, p. 251) และ Buchanan (1974, pp. 535-546) Dunham et al (1994, p. 370) 

Greenberg (1995, p. 24)  Allen and Meyer (1997, pp. 710-720) 
 

จากตารางที่ 2.2  องค์ประกอบของความผูกพัน องค์ประกอบดังกล่าว  ความรู้สึกส านึก และ
พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงต่อองค์การ ในลักษณ์ที่รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์การ แสดงออกถึงความจงรักภักดีที่มีต่อ
องค์การที่ตนเองอยู่และต้องการที่จะท างานกับองค์การต่อไป ประกอบไปด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
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1) ความผูกพันด้านจิตใจ เป็นความผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ            
มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจ ทุ่มเท และอุทิศตนเองให้กับองค์การ  

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติโดยความ
ตั้งใจคงอยู่กับองค์การโดยได้รับผลตอบแทน สวัสดิการและการปรับเปลี่ยนต าแหน่ง การปฏิบัติงาน
อย่างเหมาะสม 
            3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นต่อวัฒนธรรมขององค์การ 
กฎระเบียบ ข้อบังคับ  มีความยืดมั่น  มีความภูมิใจในองค์การ จนกลายเป็นความจงรักภักดี 
 
2.3   ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.3.1 ผลงานวิจัยในประเทศ  

นภัชชล รอดเท่ียง (2550) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรที่สังกัดศูนย์อนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารสุข การวิจัย
มีวัตถุประสงค์   ผลการวิจัยพบว่า ความสุขในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความสุขในการท างาน ได้แก่ อายุ สภาพสมรส ต าแหน่งทาง
บริหาร ระยะเวลาการท างาน สัมพันธภาพในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และสวัสดิการ 
ส่วนเพศ ระดับการศึกษา รายได้ สายการท างาน โรคประจ าตัว สภาพการจ้างงาน และความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน ปัจจัยที่มีอิทธิพล
และสามารถร่วมท านายความสุขในการท างานของบุคลากร ได้แก่ ลักษณะงาน สัมพันธ์ภาพใน
ครอบครัว สภาพแวดล้อมในการท างานและการได้รับการยอมรับนับถือ โดยสามารถท านายความสุข
ในการท างานของบุคลากรได้ร้อยละ 62.10 และสามารถสร้างสมการถดถอยเพื่อท านายความสุขใน
การท างานของบุคลากรดังนี้ ความสุขในการท างาน= 11.114+1.005(ลักษณะงาน) +0.853  
สัมพันธภาพในครอบครัว) +0.554 (สภาพแวดล้อมในการท างาน) +0.576 (การได้รับการยอมรับนับถือ)   

สิริลักษณ์ ภักดีศรี (2550) ศึกษาความสุขมวลรวมของประชากรในกรุงเทพมหานคร 
การวิจัยมีวัตถุประสงค์ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 5 เขต ได้แก่ เขตดุสิต เขตบางขุนเทียน เขตบางนา เขตมีนบุรี และเขตหลักสี่ โดยเก็บข้อมูล
ในแหล่งชุมชน เช่น สถานีรถไฟ ป้ายรถประจ าทาง ตลาด ห้างสรรพสินค้า และการโทรศัพท์ไปตาม
บ้านของผู้อยู่อาศัย รวมจ านวน 500 คน  ผลการวิจัยพบว่า  ด้านการพัฒนาเศรษฐกิจที่ยั่งยืน ได้แก่ 
ความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ การใช้ชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง การรู้จักใช้ชีวิตตามหลัก
เศรษฐกิจพอเพียงความบ่อยครั้งของการออมเงินไว้ใช้จ่ายในอนาคต และการมีปัญหาการด าเนินชีวิต 
พบว่าประชากรในกรุงเทพมหานครทั้ง 5 เขต  มีระดับความสุขในด้านนี้อยู่ในระดับมาก ด้านอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมได้แก่ ความพอใจในการจัดการขยะมูลฝอยในชุมชน การมีส่วนร่วมในการรักษา
สภาพแวดล้อมในชุมชน ปริมาณปัญหามลพิษทางอากาศ และทางเสียง ความพอใจในการจัดการน้ า
เสียในชุมชนและปริมาณต้นไม้ในชุมชน วัตถุประสงค์พบว่า ประชากรในกรุงเทพมหานครทั้ง 5 เขต มี
ระดับความสุขในด้านนี้อยู่ในระดับมาก ด้านการส่งเสริมวัฒนธรรม ได้แก่ การมีความภาคภูมิใจใน
ความเป็นไทย ความผูกพันใกล้ชิดกันในครอบครัว การเข้าร่วมประกอบกิจตามประเพณี ความคิดเห็น
ต่อการท าผิดประเพณีและความคิดเห็นต่อการเคารพผู้สูงอายุ บิดา มารดา และญาติผู้ใหญ่ พบว่า
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ประชากรในกรุงเทพมหานครทั้ง 5 เขต มีระดับความสุขในด้านนี้อยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้านการมี
หลักธรรม/หลักธรรมาภิบาล ได้แก่ การประพฤติผิดหลักศาสนา ความสุจริต ความเปิดเผย ความ
โปร่งใส มีรับผิดชอบ พบว่าประชากรในกรุงเทพมหานครทั้ง 5 เขต มีระดับความสุขในด้านนี้อยู่ใน
ระดับปานกลาง 

ภูเบศร์ ปิ่นแก้ว (2550) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของภาครัฐในจังหวัด
เพชรบูรณ์     การวิจัยมีวัตถุประสงค์ ผลการวิจัยพบว่า ความสุขของภาครัฐในจังหวัดเพชรบูรณ์อยู่ใน
ระดับมาก และความสุขของภาครัฐในจังหวัดเพชรบูรณ์ ความสุขของภาครัฐในจังหวัดเพชรบูรณ์เมื่อ
เปรียบเทียบพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ลักษณะที่พักอาศัย
ต่างกัน มีความสุขแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 รวมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุข
ของภาครัฐในจังหวัดเพชรบูรณ์ ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ในครอบครัว การเข้าถึงหลักค าสอนของ
ศาสนา การมีหลักประกันชีวิต การมีสภาพแวดล้อมที่พักอาศัยและระบบสาธารณูปโภคที่ดี สภาวะ
การท างาน   การมีอิสรภาพ การมีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี การเปลี่ยนแปลงสถานการณ์
บ้านเมืองในปัจจุบัน การใช้ชีวิตแบบพอเพียง การมีความภาคภูมิใจ รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท และ
ด้านอายุ  18-19 ปีเป็นปัจจัยด้านลบ   
  เริงชัย ตันสุชาติ (2551) ได้ศึกษาดัชนีความสุขและความอยู่ดีมีสุขของประชากร
อ าเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม่ การวิจัยมีวัตถุประสงค์ จากการสุ่มตัวอย่างจากประชากรจ านวน 
400 ตัวอย่าง ผลการวิจัยพบว่า  ประการแรกความสุขโดยเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 3.63 ซึ่งอยู่
ในระดับปานกลาง โดยเพศหญิงจะประเมินความสุขโดยเฉลี่ยมากกว่าเพศชาย และสถานภาพสมรส
จะประเมินความสุขมากกว่าสถานภาพโสด และแยกกันอยู่หรือหย่าร้างหรือม่าย ประการที่สอง
การศึกษายังได้แสดงให้เห็นว่าตัวแปรเชิงปริมาณทางเศรษฐศาสตร์อันได้แก่รายได้ และการออมมี
ความสัมพันธ์กับระดับความสุขในทิศทางเดียวกัน ในขณะที่หนี้สินไม่มีความสัมพันธ์กับความสุข
สอดคล้องกับความคิดทางเศรษฐศาสตร์ที่เชื่อว่ารายได้  เป็นปัจจัยก าหนดความสุขเพราะสามารถ
น าไปใช้ในการซื้อสินค้า และบริการเพ่ือตอบสนองความต้องการของตน  ประการที่สาม ดัชนีตัวชี้วัด
เชิงคุณภาพทางด้านสังคมอันได้แก่ด้านครอบครัว เศรษฐกิจ สุขภาพกายและสุขภาพจิต ปัญหาสังคม 
และความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สินต่างก็มีความส าคัญในการอธิบายความสุขในแต่ละระดับได้ 
ประการที่สี่ การให้ความส าคัญกับเป้าหมายความส าเร็จและความภาคภูมิใจของครอบครัวพบว่า ส่วน
ใหญ่ให้ความส าคัญกับการเรียนและหน้าที่การงานของบุตรหลานมากที่สุด รองลงมาคือความอบอุ่น
ภายในครอบครัว ส่วนอันดับที่สามจึงเป็นเศรษฐกิจจากผลการศึกษาที่ชี้ให้เห็นชัดเจนว่า รายได้ไม่ได้
เป็นเพียงตัวแปรเดียวหรือเป็นตัวแปรที่ล าดับความส าคัญสูงสุดที่สามารถก าหนดระดับความสุขของ
บุคคลได้โดยความสุขยังขึ้นอยู่กับความอบอุ่น และความเข้าใจของสมาชิกในครอบครัว ความอยู่ดีกิน
ดีอย่างพอเพียง การมีความสุขทั้งกาย และจิตใจที่ดี ตลอดจนปัญหาสังคมในชุมชนและความ
ปลอดภัยในชุมชนอีกด้วย ดังนั้นการด าเนินนโยบายของรัฐและองค์กรส่วนท้องถิ่นจึงควรค านึงถึงการ
พัฒนาในทุกๆ มิติ โดยเฉพาะการสร้างความอบอุ่นภายในครอบครัว  และการกระจายโอกาสใน
การศึกษาและมาตรฐานการศึกษาให้เท่าเทียมกัน ควรเข้าใจว่าเป้าหมายการพัฒนาเพ่ือยกส าคัญ
ระดับความสุขหรือสวัสดิการของชุมชนในพ้ืนที่คืออะไร เพ่ือจะได้น าไปเป็นกรอบในการพัฒนาต่อไป 
และท่ีส าคัญควรให้ความส าคัญต่อการสร้างตัวชี้วัดที่สามารถน าไปใช้ได้โดยตรง รวมไปถึงการประเมิน
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ความสุขของคนในท้องถิ่น และการเผยแพร่ข้อมูลให้เป็นสาธารณะ ส าหรับข้อเสนอแนะในการศึกษา
ต่อไป เนื่องจากงานวิจัยนี้เป็นการประเมินจากความรู้สึกรวมแล้วจึงพิจารณาองค์ประกอบโดยสมมุติ
ให้น้ าหนักของตัวชี้วัดแต่ละตัวเท่ากัน ดังนั้นการศึกษาต่อไปควรมีการศึกษาในรูปแบบหนึ่งคือ ศึกษา
จากองค์ประกอบต่างๆ โดยก าหนดให้น้ าหนักของแต่ละองค์ประกอบไม่เท่ากันแล้วจึงน ามาค านวณ
ดัชนีมวลรวม (Composite index) อย่างไรก็ตามค านึงถึงน้ าหนักของแต่ละตัวชี้วัดในแต่ละพ้ืนที่ที่
อาจไม่เท่ากัน นอกจากนี้ควรมีการศึกษาถึงความสุขจากการเปลี่ยนผ่านเชิงนโยบายสาธารณะและ
กระบวนการพัฒนาที่เกิดข้ึนจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกชุมชนหรือพ้ืนที่ 

ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณี
บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน วัตถุประสงค์ของการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน 2) เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน กลุ่มตัวอย่างบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน จ านวน109คน ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test F-test และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 
ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 25-34 ปี สถานภาพโสด /อยู่คนเดียวและสมรสมีจ านวน
เท่ากัน มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งครูผู้สอน และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3 – 6 ปี ใน
ด้านระดับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การในภาพรวมได้พบว่าประชากรมีระดับความผูกพันอยู่ใน
ระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในตัวแปรด้านความห่วงใยในอนาคตขององค์การ และมีค่าเฉลี่ยต่ าสุดใน
ตัวแปรด้านการยอมรับเป้าหมาย และนโยบายขององค์การ ปัจจัยที่มีผลต่อกับความผูกพันในองค์การ 
ได้แก่ ความแตกต่างของระดับต าแหน่งท าให้มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนความแตกต่างทางด้านระดับการศึกษาและระยะเวลาในการท างาน มีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01ได้แก่ ความท้าทายของงาน 
ความก้าวหน้าของงาน ความมีอิสระในการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน สภาพแวดล้อม
องค์การและการกระจายอ านาจต่อองค์การ ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การ
ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ตัวแปรที่ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ คือ ความยากง่ายของงาน  

ฐิตินันท์ เขียวนิล (2554, บทคัดย่อ, น.24-26) ศึกษาระดับความสุขในที่ท างานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงพรรณนาแบบ
ภาคตัดขวาง (Descriptive cross-sectional study) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินระดับ
ความสุขและความพึงพอใจต่อองค์ประกอบของความสุขในที่ท างาน วิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับระดับความสุข และความพึงพอใจต่อองค์ประกอบของความสุขในที่ท างาน รวบรวมข้อมูลจากการ
ส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานสายสนับสนุน 196 คน วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนาและสถิติทดสอบ t–test  chi–square และ Pearson Correlation Coefficient   ผลการวิจัย 
พบว่า พนักงานสายสนับสนุนส่วนใหญ่มีระดับความสุขโดยภาพรวมอยู่ใน ระดับมาก(X=3.62,SD  
= 0.77) ความพึงพอใจ ต่อองค์ประกอบของความสุขในที่ท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  



 28 

(X= 3.12,SD=0.85) ปัญหาสุขภาพและแนวโน้มการเปลี่ยน สถานที่ท างานเป็นที่อ่ืนในอีก 5 ปี 
ข้างหน้า มีความสัมพันธ์กับระดับความสุขในที่ท างาน และความพึงพอใจต่อองค์ประกอบของ
ความสุขในที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p=0.001) อายุและ ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกัน
มีความสัมพันธ์เชิงลบกับระดับความสุขในที่ท างาน (r=-0.38 และ-0.26) ส่วนระยะเวลาการท างานที่
แตกต่างกันมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจ ต่อองค์ประกอบของความสุขในที่ท างาน (r= 
0.53) 

ปาริชาติ บัวเป็ง (2554) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท 
ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย จ ากัด การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย จ ากัด และเพ่ือศึกษาระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย จ ากัด กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัท 
ไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย จ ากัด จ านวน 336 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ ย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานส าหรับตัวแปรมากกว่ าสองกลุ่ม และใช้วิธีการ
เปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe test) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการวิจัย
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชายช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี ระดับ
การศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้ต่อเดือน 10 ,001-
20,000 บาท และระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น 
อินดัสทรีส์ ประเทศไทย จ ากัด ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ด้านความรู้สึก รองลงมาคือด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
และด้านความต่อเนื่อง 

พิสิษฐ์ มอญไข่ (2554)  ศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ วัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ กลุ่มประชากรตัวอย่างคือ พนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 150 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถาม สถิติที่
ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติที และค่าความ
แปรปรวนทางเดียวโดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่มากในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาภาพรวมรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ
ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การ 
ด้านการมีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ และด้านการยอมรับและเชื่อมั่นเป้าหมายขององค์การ 2) 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ที่ปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การท างานรายได้ต่อเดือน และระดับต าแหน่ง ต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ 
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ธีรภัทร วาณิชพิทักษ์ (2555) การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
ร่วมเจริญพัฒนา จ ากัด วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท ร่วมเจริญพัฒนา จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างประชากร
คือ พนักงาน บริษัท ร่วมเจริญพัฒนา จ ากัด ที่มีต าแหน่งเป็นผู้จัดการเขต จ านวน 97 คน โดยสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่ายด้วยวิธีจับฉลาก เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ
วิจัยประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าทดสอบที และค่าทดสอบเอฟ 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ เมื่อพบความแตกต่างระหว่างกลุ่มจึง
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยพบว่า 
1) พนักงานบริษัท ร่วมเจริญพัฒนา จ ากัด โดยรวมมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ด้านความต้องการรักษาสมาชิกภาพใน
องค์การ รองลงมาคือ ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ 2) ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ พบว่าพนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส และประสบการณ์ท างานต่างกัน มี
ระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีอายุต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การ
ไม่แตกต่างกัน พนักงานที่มีอายุ 36-45 ปี มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีอายุ 30-35 
ปี ส่วนพนักงานที่มีการศึกษาต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

กัญจนพร ยืนนาน และคนอ่ืนๆ (2556) ศึกษาปัจจัยองค์กรที่สัมพันธ์กับความสุขใน
การท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษา และ
เปรียบเทียบระดับการรับรู้ปัจจัยองค์กรในการท างานตามความคิดเห็นของของบุคลากร มหาวิทยาลัย
นครพนม   2) เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบระดับความสุขในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
นครพนม  3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ และสร้างสมการพยากรณ์ระหว่างปัจจัยองค์กรกับความสุขใน
การท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือบุคลากรมหาวิทยาลัย
นครพนม จ านวน 438 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ค่า
อ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
นครพนม อยู่ระหว่าง 0.42-0.81 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.952 และค่าอ านาจจ าแนกของ
แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขในการทางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมอยู่ระหว่าง 0.43 -
0.83 มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.975 สถิติที่ใช้ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ทดสอบค่าที วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และหาค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson) ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยองค์กรที่สัมพันธ์ต่อความสุขในการท า งานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวม และรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน ผลการเปรียบเทียบปัจจัย
องค์กรในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง โดยรวมและ
รายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน ส่วนจ าแนกตามหน่วยงาน โดยรวม พบว่าและรายด้านแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน ระดับความคิดเห็นที่มีต่อ
ความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน ผลการเปรียบเทียบจ าแนกตามประเภทต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
เมื่อจ าแนกตามสังกัดหน่วยงาน พบว่าทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยองค์กรในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการท างาน
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ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมปัจจัยองค์กรที่สามารถพยากรณ์ความสุขในการท า งาน ได้มี 6 
ปัจจัย คือลักษณะของงาน ความมั่นคงในการท า งาน ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน เงินเดือนและค่าตอบแทน การยอมรับนับถือ 
  ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ และคนอ่ืน ๆ (2557) ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การความพึงพอใจในงาน  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การองค์กร  
การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับของคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจ
ในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 2) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน ความ
ผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและ 3) อิทธิพล
ของคุณลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร 4) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรคณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 8 แห่งจ านวน 285 คน โดยใช้แบบสอบถามที่ผ่าน
การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรง
โครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน วิเคราะห์อิทธิพลและตรวจสอบความสอดคล้อง
ของโมเดลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า 
ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความพึงพอใจใน
งาน และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่ในระดับมาก ส่วนความสัมพันธ์ของปัจจัย 
พบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0.233 ถึง 0.698 ส่วนแบบจ าลองโครงสร้างของ
ปัจจัยอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย 
df=67,p-value=0.121, GFI=0.962, RMSEA=0.027 นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมา คือ ปั จจัย
คุณลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.69, 0.31 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

2.3.2 ผลงานวิจัยในต่างประเทศ 
        แกวิน และเมสัน (Gavin & Mason, 2004) ศึกษาพบว่าความเครียดในการท างาน

ส่งผลต่อความสุขในการท างาน เมื่อระดับความเครียดในการท างานเพ่ิมขึ้นจะก่อให้เกิดอุปสรรคใน
ความส าเร็จของเป้าหมายซึ่งความเครียดเกิดจากปัจจัย 2 ปัจจัย คือ ลักษณะงาน เช่นมีชั่วโมงการ
ท างานที่ยาวนาน ปริมาณงานมีจ านวนมาก ความไม่ชัดเจนของงาน และปัจจัยจากองค์กร เช่นความ
มั่นคงในงาน สภาพการเปลี่ยนแปลงในงาน ความขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมงาน บุคลากรที่มีสุขภาพดี
และมีความสุขจะมีแนวโน้มที่จะสร้างผลงานที่ดี มีความสร้างสรรค์สินค้า และบริการได้ตรงตามความ
ต้องการของลูกค้า ดังนั้นบุคลากรที่มีความสุขในชีวิตจะมีความสุขในการท างาน 

        ไดเรนดองค์ (Dierendonk, 2005) ได้ศึกษาเรื่ององค์ประกอบของความสุขในการ
ท างาน พบว่า ลักษณะงานเป็นส่วนประกอบของความสุขในการท างาน และลักษณะงานที่ส่งเสริมให้
เกิดความสุขในการท างาน คือ งานมีอิสระ งานที่ท้าทายมีอ านาจตัดสินใจด้วยตนเอง 

        คาร์ทไรท์ และคูเปอร์ (Cartwright & Cooper, 2009, p.23) ศึกษางานวิจัยต่าง ๆ 
สรุปความว่า ถึงแม้ว่าการขาดงานหรือการมาท างานเหมือนจะเป็นเรื่องปกติ แต่พฤติกรรมทั้งการขาด
งานและการมาท างานนี้ก็เป็นข้อมูลพ้ืนฐานที่สามารถแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
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และองค์การของพวกเขาว่า หากองค์การมีการจัดการเกี่ยวกับเรื่องการมาท างาน (attendance) ของ
พนักงานอย่างใกล้ชิด สิ่งเหล่านี้จะเป็นวิถีทางท่ีจะช่วยให้พนักงานมีความสุขในการท างาน 

มูสตาฟา โคยุนคู และคนอ่ืน ๆ  (Mustafa Koyuncu, Ronald J.Burke & Lisa 
Fiksenbaum, 2006) ศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์การด้านงานของผู้จัดการและผู้เชี่ยวชาญที่
เป็นผู้หญิงในธนาคารประเทศตุรกี  เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบด้าน
ประสบการณ์ในการท างนที่มีต่อความผูกพันต่องาน โดยสามารถแบ่งความผูกพันต่องานออกเป็น 3 
ด้านได้แก่ ด้านความรู้สึกมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน ด้านการอุทิศตนในการท างาน และการให้เวลากับ
งาน ส่วนองค์ประกอบด้านประสงบการณ์ในการท างานประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการท างาน
อย่างหนัก ด้านการควบคุม ด้านการให้รางวัลและการทักทาย ด้านการสื่อสาร ด้านความยุติธรรม 
และด้านคุณค่าในงานที่ท า ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
งาน ส่วนต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่องาน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การท างานและด้านการอุทิศตนในการท างาน และด้านการให้เวลากับงาน ซึ่งการเพ่ิมขึ้นของระดับ
การบังคับบัญชา รางวัลและการทักทาย คุณค่าในงานที่ท าจะท าให้พนักงานมีความผูกพันต่องาน
สูงขึ้น นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์และสามารถพยากรณ์
ความผูกพันต่องานได้ จากการศึกษาพบว่า ยิ่งพนักงานในองค์การท างานหนักเท่าไหร่ก็ยิ่งท าให้เกิด
ความผูกพันต่องานด้านการให้เวลากับงานมากขึ้นเท่านั้น 

ริชาด แมคเบน (Richard McBrain, 2007) ศึกษาวิจัยเรื่องวิธีปฏิบัติเพ่ือสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยท าการค้นคว้างานวิจัยต่างๆ และสัมภาษณ์หัวหน้างานฝ่ายบุคคลของบริษัทชั้น
น ากว่า 10 บริษัท ถึงค าจัดความของค าว่า Engagement หรือ ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสรุปได้ว่า
เป็นการที่พนักงานทุกระดับจะมองเห็นเป้าหมายขององค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ด้วยตรายี่ห้อ
หรือสัญลักษณ์ (Brand) ขององค์การ ทั้งในแง่ของเหตุผลและอารมณ์ ซึ่งในท้ายที่สุดจะน าพาให้
พนักงานเหล่านั้นเต็มใจที่จะใช้ความพยายามต่อการท างานอย่างสุขุม รอบคอบมากกว่าที่คาดหมายไว้ 
และไปสู่เป้าหมายไว้ และไปสู่เป้าหมายเดียวกัน นอกจากนี้งานวิจัยได้สรุปถึงตัวขับเคลื่อนให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 ปัจจัย ได้แก่ ด้านองค์การ หมายถึง วัฒนธรรม ค่านิยม และวิสัยทัศน์
ขององค์การ ตราสัญลักษณ์ขององค์การหรือยี่ห้อสินค้า ด้านการจัดการและด้านผู้น า หมายถึง ความ
เป็นผู้น าของหัวหน้างาน การติดต่อสื่อสาร ข้อผูกมัดของหัวหน้าสายงาน และด้านชีวิตการท างาน 
หมายถึง การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน การพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ ความคาดหวังจากการ
ท างานถูกระบุอย่างชัดเจน การตัดสินใจในงาน และสภาพแวดล้อมของการท างาน เป็นต้น 

แนนซี่ อาร์ ล็อควูค (Nancy R. Lockwood, 2007) ศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานกับข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยส าคัญ
ทางธุรกิจส าหรับความส าเร็จขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงของบริษัท  จะ
สนับสนุนซึ่งการรักษาไว้ของบุคลากรที่มีทักษะความสามารถ เพ่ิมความจงรักภักดีของลูกค้า ปรับปรุง
ในผลการปฏิบัติงานขององค์การ และเพ่ิมคุณค่าให้แก่ผู้ถือหุ้น ความผูกพันในองค์การมีผลมาจาก
หลายปัจจัย ทั้งจากวัฒนธรรมในองค์การ ลักษณะการติดต่อสื่อสารและการบริหารภายในองค์การที่
จะสร้างความเคารพและเชื่อมั่นต่อกัน ลักษณะของผู้น าและการแข่งขันในบริษัท นอกจากนี้ยัง
กล่าวถึงอุปสรรคของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ได้แก่ รูปแบบของกฎระเบียบ วัฒนธรรม
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และพฤติกรรมในองค์การ ซึ่งสามารถจะสร้างความเสียหายต่อความส าเร็จทางการเงินขององค์การได้ 
แต่การบริหารทรัพยากรบุคคลก็สามารถที่จะจัดการกับอุปสรรคเหล่านี้ได้ขึ้นอยู่กับนโยบายในการ
ท างานว่าเป็นอย่างไร และการน าระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติ 



บทที่  3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง องค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี     โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)   มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษา
ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความสุขของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 2) เพ่ือศึกษา
ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 3) 
เพ่ือศึกษาองค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในจังหวัดปทุมธานี มีข้ันตอนและวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.1.1  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเฉพาะ พนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  

จ านวน 507 คน (ข้อมูลจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) ณ วันที่ 11 มีนาคม 2558) 
3.1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา มีดังนี้ 
  การวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างศึกษาเฉพาะพนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน

จังหวัดปทุมธานี    จ านวน 224 คน มีข้ันตอนการสุ่มตัวอย่างดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมในการวิจัย  โดยใช้หลักการ

ค านวณของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamene, 1973, p. 125) มีค่าความคลาดเคลื่อนของการก าหนด
ตัวอย่างที่ช่วงระดับความเชื่อมั่น 95% 

  n      =    NN 
        1+N(e)2 
โดย n  = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  N  = จ านวนประชากรทั้งหมด 
  e      = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง (0.05) 
ดังนั้น   n  =   507            = 223.59 คน   = 224 คน 
                        1+507(0.05)2  
จากการค านวณข้างต้นจะได้กลุ่มตัวอย่าง  224 คน  
  ขั้นตอนที่ 2 ท าการสุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยตามการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในพ้ืนที่

จังหวัดปทุมธานี ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งตาม
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อ านาจหน้าที่การบริหารของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ประกอบด้วย การไฟฟ้าชั้น 1 ได้แก่ 1) การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาครังสิต 2) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดปทุมธานี และ3) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอ
ธัญบุรี  การไฟฟ้าชั้น 2 ได้แก่ 1) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคปทุมธานี 2  2) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอ
คลองหลวง 3) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอล าลูกกา และ4) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคลาดหลุมแก้ว และ
ต าแหน่งงานใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจับฉลากจากรหัส
ประจ าตัวพนักงาน  
 กลุ่มตัวอย่างประชากร 
 ผู้บริหาร  129 คน จะกลุ่มตัวอย่างประชากร (129÷507) × 224 = 56.99 = 57 คน 

กฟจ.ปทุมธานี   (20÷129) × 57= 8.83   =  9   คน      
กฟฟ.รังสิต   (22÷129) × 57= 9.72   = 10   คน 
กฟอ.ธัญบุรี     (20÷129) × 57= 8.83   =   9   คน          
กฟอ.ปทุมธานี 2 (20÷129) × 57= 8.83   =   9   คน             
กฟอ.คลองหลวง (17÷129) × 57=7.51    =   7   คน       
กฟอ.ล าลูกกา  (16÷129) × 57= 7.06   =   7   คน     
กฟอ.ลาดหลุมแก้ว (15÷129) × 57= 6.62   =   7   คน    
ผู้บริหาร  129 คน    ได้กลุ่มตัวอย่างประชากร  58  คน   
พนักงาน 378 คน จะกลุ่มตัวอย่างประชากร (378÷507) × 224 = 167 คน 
กฟจ.ปทุมธานี  (53÷378) × 167= 23.41  = 23  คน   
กฟฟ.รังสิต   (93÷378) × 167= 40.08  = 40  คน  

 กฟอ.ธัญบุรี   (70÷378) × 167=30.92  =  31  คน   
กฟอ.ปทุมธานี 2 (51÷378) × 167=22.53  =  23  คน    
กฟอ.คลองหลวง (37÷378) × 167=16.35  =  16  คน 
กฟอ.ล าลูกกา  (43÷378) × 167 =18.99 =  19  คน    
กฟอ.ลาดหลุมแก้ว (31÷378) × 167=13.69 =   14  คน    
พนักงาน 378 คน    ได้กลุ่มตัวอย่างประชากร   166  คน   
 

ตารางท่ี 3.1 แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ผู้บริหาร พนักงาน รวม ผู้บริหาร พนักงาน รวม 

ชั้น 1 กฟจ.ปทุมธานี 20 53 73 9 23 32 
กฟฟ.รังสิต 22 93 115 10 40 50 
กฟอ.ธัญบุรี 20 70 90 9 31 40 

ชั้น 2 กฟจ.ปทุมธานี 2 19 51 70 9 23 32 
 กฟอ.คลองหลวง 17 37 54 7 16 23 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 
 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ผู้บริหาร พนักงาน รวม ผู้บริหาร พนักงาน รวม 

ชั้น 2 กฟอ.ล าลูกกา 16 43 59 7 19 26 
 กฟอ.ลาดหลุมแก้ว 15 31 46 7 14 21 
รวม 129 378 507 58 166 224 
ที่มา : ข้อมูลจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1(ภาคกลาง) ณ วันที่ 30 มีนาคม 2558 
 
3.2  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  

3.2.1 ตัวแปรต้น ประกอบด้วย 
  ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้   

ต าแหน่งงาน และอายุงาน  ส่วนองค์การแห่งความสุขประกอบด้วย  ความพึงพอใจในงาน 
ความส าเร็จในงาน ความรู้ และการเป็นที่ยอมรับในสังคม  

3.2.2  ตัวแปรตาม ประกอบด้วย 
  ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย  ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการ

คงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
 

3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.3.1 แบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  

   ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล  ซึ่งข้อค าถามมีลักษณะเลือกตอบ  
ประกอบด้วย เพศ  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และอายุงาน 
   ส่วนที่ 2 แบบสอบที่เกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข ประกอบด้วย  ความพึงพอใจใน
งาน  ความส าเร็จในงาน  ความรู้ และการเป็นที่ยอมรับในสังคม ซึ่งค าถามเป็นปลายเปิด (Close-Ended 
Questions) เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Likert’s Five Rating Scale) 
 ลิเคิร์ท (Likert, 1967, p. 121)  ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
 คะแนน  ระดับความพึงพอใจ  
 5 คะแนน 

4 คะแนน 
3 คะแนน 
2 คะแนน 
1 คะแนน 

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

พึงพอใจมากที่สุด 
พึงพอใจมาก 
พึงพอใจปานกลาง 
พึงพอใจน้อย 
พึงพอใจน้อยที่สุด 

 

 การอภิปรายผลการวิจัยจากแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผล และแปลความหมายค่าคะแนนอภิปราย     
ผล 5 ระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554, น.82) 
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 คะแนนอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
 
      =   5 – 1      =  0.80 

 จากเกณฑ์ดังกล่าว การแปลความหมายตามล าดับคะแนนประเมินความคิดเห็นของ
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง    ความพึงพอใจมากที่สุด  
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง    ความพึงพอใจมาก   
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง    ความพึงพอใจปานกลาง  
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง    ความพึงพอใจน้อย  
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง    ความพึงพอใจน้อยที่สุด  

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย  ความผูกพันด้านจิตใจ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน    โดยลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด 
(Close-Ended Questions) เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Likert’s Five Rating Scale)
ลิเคร์ท (Likert, 1932, p. 121) ตามมาตราส่วน ดังนี้ 
 คะแนน  ระดับความคิดเห็น  
 5 คะแนน 

4 คะแนน 
3 คะแนน 
2 คะแนน 
1 คะแนน 

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

เห็นด้วยมากที่สุด 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท     
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผล และแปลความหมายค่า
คะแนนอภิปราย 5 ระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554, น. 82) 
 คะแนนอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
 
      =   5 – 1    =  0.80 
   

 จากเกณฑ์ดังกล่าว การแปลความหมายตามล าดับคะแนนประเมินความคิดเห็นของ
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง     ความเห็นด้วยมากที่สุด  
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง     ความเห็นด้วยมาก   
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง     ความเห็นด้วยปานกลาง  
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง     ความเห็นด้วยน้อย  
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง     ความเห็นด้วยน้อยที่สุด 

ช่วงคะแนน 

5 

ช่วงคะแนน 

5 
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3.4 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 
 เพ่ือให้ได้เครื่องมือที่มีคุณภาพและเหมาะสม ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือตามล าดับ 
ดังนี้ 

3.4.1 การสร้างแบบสอบถาม 
  1. ก าหนดจุดประสงค์ของการสร้างแบบสอบถาม 
  2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ องค์การแห่งความสุขที่
ส่งผลต่อความผูกพัน 
  3. สร้างแบบสอบถามข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิในจังหวัด
ปทุมธานี 
  4. สร้างแบบสอบถามเป็นรายข้อของ องค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิในจังหวัดปทุมธานี 
  5. น าแบบสอบถามที่ออกแบบได้เสนอผู้เชี่ยวชาญพิจารณาและน าข้อเสนอแนะมา
ปรับปรุงแก้ไข ให้แบบสอบถามมีความสมบูรณ์และเที่ยงตรงมากขึ้น  

3.4.2  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  1. การทดสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
   1.1 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะให้ผู้เชี่ยวชาญด้าน
การตรวจสอบเครื่องมือ จ านวน 3 ท่าน เพื่อทดสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 
   1.2 น าแบบสอบถามที่ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแล้วมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือนิยาม (Index of Items Objective Congruency : IOC) โดยให้
คะแนนระดับความสอดคล้อง ดังนี้  
    + 1  =  ข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
      0     =  ไม่แน่ใจ 
    - 1   =  ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
   โดยสูตรที่ใช้ในการค านวณมีดังนี้ 

    IOC = 
N

R  

   โดยที่ R =   ผลรวมของผลการประเมินที่ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้อง
กันและให้ผลการประเมินเป็น + 1 

     N = จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
   ถ้าค่า IOC มีค่าระหว่าง 0.5 ถึง 1.00 แสดงว่า เป็นข้อค าถามที่ดีและผู้วิจัย
น าไปใช้ในการเก็บข้อมูล ส่วนข้อค าถามท่ีมีค่า IOC น้อยกว่า 0.5 ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามนั้นไปปรับปรุง
แก้ไข และค่าความสอดคล้องของแบบสอบถามได้ค่า IOC อยู่ที่  0.91 
  2. การท าสอบการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
   2.1 น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วไปทดลองใช้  (TryOut) กับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 ชุด เพ่ือตรวจสอบข้อค าถามในแต่ละข้อ แต่ละตอนของแบบสอบถามสามารถสื่อ
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ความหมายได้ตรงตามที่ผู้วิจัยต้องการ และค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่ รวมถึงการจัดกลุ่มของ
ค าถามหรือมีค าถามความยากง่ายต่อการเข้าใจเพียงใด 
   2.2 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient alpha)  (Cronbach, 1990, p. 202) โดยใช้สูตร ดังนี้ 

      =   












 


 2
ts

2
is

1
1n

n  

       =  ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
    n =  จ านวนข้อของค าถาม 
    2

tS  =  ค่าความแปรปรวนผลรวมคะแนนของค าถามทั้งฉบับ 

    s 2 i = ค่าความแปรปรวนของคะแนนของค าถามแต่ละข้อ 
 3.4.3 ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  1. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
  ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด จากนั้น
วิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Cronbach’s coefficient 
Alpha) ของครอนบาค (Cronbach, 1990, p.202) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ได้ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามภาพรวมเท่ากับ 0.88 เมื่อแยกเป็นค้านจะได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังตารางที่ 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 ตารางแสดงความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเป็นรายด้าน 
 

ปัจจัยด้าน Cronbach’s Alpha 
ความพึงพอใจในงาน 0.83 
ความส าเร็จในงาน 0.78 
ความรู้ 0.83 
การเป็นที่ยอมรับในสังคม 0.90 
ความผูกพันด้านจิตใจ 0.87 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ 0.85 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 0.87 
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ มีข้ันตอนด าเนินการ ดังนี้ 
 3.5.1 ผู้วิจัยขอหนังสืออนุญาตแจกแบบสอบถาม จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย     
ราชภัฏวไลยอลงกรณ์ฯ เพื่อแสดงต่อกลุ่มตัวอย่าง 
 3.5.2 ขอหนังสืออนุญาตให้แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 224ชุด
 3.5.3 ผู้วิจัยรับแบบสอบถามกลับคืน ท าการตรวจสอบ และแยกเฉพาะฉบับสมบูรณ์ตาม
จ านวนกลุ่มตัวอย่างเพ่ือด าเนินการต่อไป 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
มีรายละเอียดดังนี้ 
 3.6.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับที่ได้รับกลับคืนมา 
 3.6.2 น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่    ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean)  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบ    
ทีเทส (t-test)  การทดสอบเอฟเทส (F-test) และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  (Multiple Linear 
Regression Analysis)  
 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
ประกอบด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) การทดสอบความแตกต่างโดยใช้สถิติทีเทส (t-test)  การทดสอบเอฟเทส  
(F-test) พบว่าผลการทดสอบค่าทางสถิติน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งมีความ
แตกต่างแบบรายคู่จึงท าการทดสอบโดยวิธี LSD (Least Significant Difference)  และการวิเคราะห์
ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ค่าความถี่และค่าร้อยละ ใช้อธิบายข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามตอนที่ 1 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล   
  2. ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้อธิบายข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในองค์การแห่งความสุข และส่วนที่ 3 แบบสอบถามแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
  3. การทดสอบสมมติฐานด้วยการทดสอบทีเทส (t-test) ใช้ในการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ 2 กลุ่ม ส่วนการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-Way 
ANOVA) ใช้ในการทดสอบค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระมากว่า 2 กลุ่ม โดยการใช้  
ค่าเอฟเทส (F-test) กล่าวว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความสุขในการท างานต่างกัน 
และปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การต่างกัน กรณีพบความแตกต่าง
ระหว่างกลุ่มให้ทดสอบด้วยค่า Fisher’s Least Significant Difference (LSD) โดยมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
  4. การทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression 
Analysis) กล่าวว่าความสุขในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 



บทที่  4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล   และการประมวลผลความหมายของผลการวิเคราะห์
ข้อมูลในงานวิจัย  เรื่ององค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในจังหวัดปทุมธานี  ได้รวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ผล ตามล าดับดังนี้ 

 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลงานการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลองค์การแห่งความสุขของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานี 
 4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี 
 4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลงานการวิเคราะห์ข้อมูล 

n   แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
X      แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
S.D. แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t      แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณา (t-test) 
F  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณา (F-test) 
df  แทน ค่าระดับชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
SS  แทน ค่าผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS แทน ค่าเฉลี่ยก าลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
Sig. แทน ค่านัยส าคัญทางสถิต ิ
*  แทน ความมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน อายุท างาน  แสดงดังตารางที่ 4.1  
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ตารางท่ี 4.1 แสดงค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ของปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน 224 คน ร้อยละ 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
169 
55 

 
75.40 
24.60 

อายุ 
     อายุต่ ากว่า 30 ปี 
     อายุ 30-40 ปี 
     อายุ 41-50 ปี 
     อายุมากกว่า 50 ปี 

 
56 
49 
40 
40 

 
25.00 
21.90 
17.80 
35.30 

สถานภาพสมรส 
     โสด 
     สมรส 
     หม้าย/หย่าร้าง 

 
73 
143 
8 

 
32.60 
63.80 
3.60 

ระดับการศึกษา 
     ปวช. หรือเทียบเท่า 
     ปวส. หรือเทียบเท่า 
     ปริญญาตรี 
     สูงกว่าปริญญาตรี 

 
14 
60 
136 
14 

 
6.30 
26.80 
60.60 
6.30 

รายได ้
     ต่ ากว่า 20,000 บาท 
     20,001 - 40,000 บาท 
     40,001 - 60,000 บาท 
     60,001 บาท ขึ้นไป 

 
72 
46 
47 
59 

 
32.10 
20.50 
21.10 
26.30 

ต าแหน่งงาน 
     ระดับ 1 – 3 
     ระดับ 4 – 5 
     ระดับ 6 – 7 
     ระดับ 8 ขึ้นไป 

 
38 
69 
60 
57 

 
17.00 
30.80 
26.80 
25.40 

อายุงาน 
     1-10 ปี 
     11-20 ปี 
     21-30 ปี 
     30 ปีขึ้นไป 

 
82 
29 
53 
60 

 
36.60 
12.90 
23.70 
26.80 
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 ผลจากตารางที่ 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  โดยสามารถจ าแนกตาม
ตัวแปรได ้ดังนี้ 
 เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จ านวน 169 คน  คิดเป็นร้อยละ 75.40
และเป็นเพศหญิง จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 24.60 
 อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.30 รองลงมาคือ อายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00  อายุ 30-40 ปี      
มีจ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 21.90  และอายุ41-50 ปี มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 17.90  
ตามล าดับ  
 สถานภาพสมรส  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ สมรสแล้ว จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 
63.80 รองลงมาคือ โสด จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 32.60 และหม้าย/หย่าร้าง มีจ านวน 8 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.60  ตามล าดับ  
 ระดับการศึกษา  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  จ านวน    
136 คน คิดเป็นร้อยละ 60.70 รองลงมาคือ ปวส.หรือเทียบเท่า จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.80  สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30  และ ปวช.หรือเทียบเท่า จ านวน 14 
คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 ตามล าดับ 
 รายได้  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่ ากว่า 20,000 บาท จ านวน 72 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.10 รองลงมาคือมีรายได้ต่ ากว่า 60,001 บาทขึ้นไป จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 26.30  
รายได้ 20,001-40,000 บาท จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 21.00  และรายได้ 40,001-60,000 
บาท จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50 ตามล าดับ 
 ต าแหน่งงาน  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีต าแหน่งระดับ 4-5 จ านวน 69 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.80 รองลงมาคือต าแหน่งระดับ 6-7 จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 26.80  ต าแหน่งระดับ 
8 ขึ้นไป จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 25.40 และต าแหน่งระดับ 1-3 จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.00 ตามล าดับ 
 อายุท างาน  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุท างาน  1-10 ปี  จ านวน 82 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.60 รองลงมาคืออายุท างาน  30 ปีขึ้นไป จ านวน 60  คน คิดเป็นร้อยละ 26.80   อายุ
ท างาน 21-30 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 23.70  และอายุท างาน 11-20 ปี  จ านวน 29 คน
คิดเป็นร้อยละ 12.90 ตามล าดับ  
 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข   ซึ่งแสดงดังตาราง 4.2-4.8  
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ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับ
องค์การแห่งความสุข  ด้านความพึงพอใจในงาน 

 
ความพึงพอใจในงาน X  S.D. แปลผล 

1. สภาพแวดล้อมขององคก์ารเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 4.06 0.67 มาก 
2. พนักงานมีความดีใจ และเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 4.30 0.60 มากที่สุด 
3. พนักงานมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน 4.26 0.59 มากที่สุด 
4. พนักงานมีความสุข และสนุกสนานที่ได้ปฏิบัติงาน 4.19 0.64 มาก 
5. งานที่พนักงานปฏิบัติส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 4.18 0.60 มาก 
6. งานที่พนักงานปฏิบัติอยู่เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน และสังคม 4.22 0.60 มากที่สุด 

รวม 4.19 0.48 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.2 พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข  ด้านความพึง
พอใจในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.19, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณารายข้อเรียงจากมาก
ไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานมีความดีใจ และเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย( X =4.30, S.D. = 0.60) รองลงมาคือ พนักงานมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน ( X = 
4.26, S.D. = 0.59)  และข้อที่มีค่าน้อยที่สุดงานคือ สภาพแวดล้อมขององค์การเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงาน ( X = 4.06, S.D. = 0.67) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การ

แห่งความสุข  ด้านความส าเร็จในงาน 
 

ความส าเร็จในงาน X  S.D. แปลผล 
1. พนักงานมีความภาคภูมิใจ เมื่อปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ 4.34 0.60 มากที่สุด 
2. พนักงานได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงานที่มีความท้าทายความสามารถ     
   ของท่าน   

4.06 0.69 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานยอมรับในผลงานของพนักงาน 4.07 0.62 มาก 
4. พนักงานมีอิสระ และอ านาจตัดสินใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 4.02 0.73 มาก 
5. พนักได้ปฏิบัติงานในองค์การ ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต 4.15 0.68 มาก 

รวม 4.13 0.53 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข  ด้าน
ความส าเร็จในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.13, S.D. = 0.53)  เมื่อพิจารณารายข้อเรียง
จากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานมีความภาคภูมิใจ เมื่อปฏิบัติงานจนประสบ
ความส าเร็จ ( X =4.34, S.D. = 0.60) รองลงมาคือ พนักได้ปฏิบัติงานในองค์การ ท าให้ท่านรู้สึกมี
คุณค่าในชีวิต ( X = 4.15, S.D. = 0.68)  และข้อที่มีค่าน้อยที่สุดคือ พนักงานมีอิสระ และอ านาจ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ( X = 4.02, S.D. = 0.73) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับ
องค์การแห่งความสุข  ด้านความรู้ 

 
ความรู้ X  S.D. แปลผล 

1. พนักงานสนใจที่จะพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานจนเกิดความ 
    เชี่ยวชาญ  ในงาน 

4.20 0.65 มาก 

2. พนักงานสนใจศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลเพิ่มเติม เพ่ือน ามาปรับปรุง 
   งานของพนักงาน 

4.18 0.64 มาก 

3. องค์การงานสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาความรู้  
   ความสามารถ เช่น ไปดูงาน จัดอบรม สัมมนา การศึกษาต่อ 

3.95 0.75 มาก 

4. พนักงานได้น าความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้ 
   ในการปฏิบัติงาน 

4.04 0.71 มาก 

5. องค์การส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ใหม่ท่ีเกิดข้ึน ภายใน 
   องค์การมาพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 

4.01 0.70 มาก 

รวม 4.06 0.56 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.4 พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข  ด้านความรู้ 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.06, S.D. = 0.56)  เมื่อพิจารณารายข้อเรียงจากมากไปหาน้อย 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  พนักงานสนใจที่จะพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานจนเกิดความเชี่ยวชาญ  
ในงาน ( X =4.20, S.D. = 0.65) รองลงมาคือ พนักงานสนใจศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลเพ่ิมเติม เพ่ือน ามา
ปรับปรุงงานของพนักงาน ( X = 4.18, S.D. = 0.64)  และข้อที่มีค่าน้อยที่สุดคือ องค์การงานสนับสนุน
ให้บุคลากรมีการพัฒนาความรู้  ความสามารถ เช่น ไปดูงาน จัดอบรม สัมมนา การศึกษาต่อ (X = 3.95, S.D. = 
0.75) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับ

องค์การแห่งความสุข    ด้านการเป็นที่ยอมรับในสังคม 
 

การเป็นที่ยอมรับในสังคม X  S.D. แปลผล 
1. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อพนักงาน 4.20 0.65 มาก 
2. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ให้เกียรติพนักงาน 4.14 0.71 มาก 
3. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ให้ความเอ้ือเฟ้ือต่อพนักงาน 4.16 0.69 มาก 
4. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานมีความเชื่อม่ันในตัวพนักงาน 4.09 0.71 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

การเป็นที่ยอมรับในสังคม X  S.D. แปลผล 
5. เมื่อพนักงานปฏิบัติงานส าเร็จ ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน  
   แสดงความยินดีกับความส าเร็จของพนักงาน 

4.06 0.77 มาก 

6. ลูกค้ามีความเชื่อมั่น และให้เกียรติพนักงาน 4.15 0.62 มาก 
7. พนักงานเป็นที่ยอมรับในสังคม 4.07 0.65 มาก 

รวม 4.10 0.59 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข  ด้านการ
เป็นที่ยอมรับในสังคมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.10, S.D. = 0.59)  เมื่อพิจารณารายข้อเรียง
จากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อพนักงาน  ( X =4.20, S.D. = 0.65) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ให้ความ
เอ้ือเฟ้ือต่อพนักงาน ( X = 4.16, S.D. = 0.69)  และข้อที่มีค่าน้อยที่สุดคือ เมื่อพนักงานปฏิบัติงาน
ส าเร็จ ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน แสดงความยินดีกับความส าเร็จของพนักงาน ( X = 4.15, 
S.D. = 0.62) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับ
องค์การแห่งความสุข  โดยภาพรวม 

 
องค์การแห่งความสุข X  S.D. แปลผล 

ด้านความพึงพอใจในงาน 4.19 0.48 มาก 
ด้านความส าเร็จในงาน 4.11 0.54 มาก 
ด้านความรู้ 4.06 0.56 มาก 
ด้านการเป็นที่ยอมรับในสังคม 4.10 0.59 มาก 

รวม 4.12 0.46 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.6 พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข  ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ( X = 4.12, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณารายข้อเรียงจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความพึงพอใจในงาน ( X =4.19, S.D. = 0.48) รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จใน
งาน ( X = 4.11, S.D. = 0.54) และข้อที่มีค่าน้อยที่สุดคือ ด้านด้านความรู้ ( X = 4.06, S.D. = 0.56) 
ตามล าดับ 
 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งแสดงดังตาราง 4.7-4.10 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การ  ด้านความผูกพันด้านจิตใจ 

 
ความผูกพันด้านจิตใจ X  S.D. แปลผล 

1. พนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 4.58 0.54 มากที่สุด 
2. พนักงานมีความเต็มใจที่ปฏิบัติงานให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 4.52 0.58 มากที่สุด 
3. พนักงานมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 4.46 0.60 มากที่สุด 
4. พนักงานรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 4.43 0.59 มากที่สุด 
5. พนักรู้สึกยินดีในความส าเร็จของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 4.46 0.59 มากที่สุด 
6. พนักงานพร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตนทั้งก าลังกายก าลังใจ 
   ให้กับการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

4.36 0.66 มากที่สุด 

รวม 4.47 0.52 มากที่สุด 
  
 จากตารางที่ 4.7 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
ด้านความผูกพันด้านจิตใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.47, S.D. = 0.52)  เมื่อพิจารณาราย
ข้อเรียงจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ( X =4.58, S.D. = 0.54) รองลงมาคือ พนักงานมีความเต็มใจที่ปฏิบัติงานให้การ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ( X = 4.52, S.D. = 0.58) และข้อที่มีค่าน้อยที่สุดคือ พนักงานพร้อมที่จะเสียสละ
และอุทิศตนทั้งก าลังกายก าลังใจให้กับการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ( X = 4.36, S.D. = 0.66) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ

ผูกพันต่อองค์การ  ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ X  S.D. แปลผล 

1. พนักงานมีความผูกพันกับการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 4.41 0.67 มากที่สุด 
2. ผลตอบแทนทีพ่นักงานได้รับจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเหมาะสมกับ 
    ความรับผิดชอบ 

4.22 0.75 มากที่สุด 

3. สวัสดิการที่ได้พนักงานรับจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีความ 
    เหมาะสม 

4.34 0.64 มากที่สุด 

4. พนักงานมีโอกาสปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานสูงขึ้น 4.09 0.80 มาก 
5. พนักงานได้รับการปฏิบัติงานและต าแหน่งของท่านเหมาะสมกับ 
   พนักงาน 

4.12 0.76 มาก 

6. พนักงานมุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคตลอดไป 4.38 0.60 มากที่สุด 
รวม 4.24 0.59 มากที่สุด 

  
 จากตารางที่ 4.8 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.24,  S.D. = 0.59) เมื่อ
พิจารณารายข้อเรียงจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานมีความผูกพันกับการ
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ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค( X = 4.41, S.D. = 0.67) รองลงมาคือ พนักงานมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานในการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคตลอดไป ( X = 4.38, S.D. = 0.60)  และข้อที่มีค่าน้อยที่สุดคือ พนักงานมีโอกาส
ปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานสูงขึ้น ( X = 4.09, S.D. = 0.80) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ

ผูกพันต่อองค์การ  ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน X  S.D. แปลผล 
1. พนักงานมีความยึดมั่นที่จะเป็นพนักงานของการไฟฟ้าส่วน 
   ภูมิภาคไปจน เกษียณอายุงาน 

4.54 0.60 มากที่สุด 

2. พนักงานมีความจงรักภักดีต่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 4.52 0.60 มากที่สุด 
3. พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อวัฒนธรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 4.35 0.70 มากที่สุด 
4. พนักงานยินดีที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับของการไฟฟ้า 
   ส่วนภูมิภาค 

4.44 0.59 มากที่สุด 

5. พนักงานเป็นส่วนหนึ่งของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 4.42 0.62 มากที่สุด 
6. พนักงานมีความยินดี และพร้อมเสมอท่ีจะท าทุกอย่างเพ่ือให้การ 
   ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความเจริญก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 

4.50 0.62 มากที่สุด 

รวม 4.44 0.55 มากที่สุด 
  
 จากตารางที่ 4.9 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.44, S.D. = 0.55) เมื่อ
พิจารณารายข้อเรียงจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  ข้อพนักงานมีความยึดมั่นที่จะ
เป็นพนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคไปจน เกษียณอายุงาน ( X =4.54, S.D. = 0.60) รองลงมาคือ 
พนักงานมีความจงรักภักดีต่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ( X = 4.52, S.D. = 0.60) และข้อที่มีค่าน้อยที่สุด
คือ พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อวัฒนธรรมของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ( X = 4.50, S.D. = 0.62)ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ

ผูกพันต่อองค์การ  โดยภาพรวม 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ X  S.D. แปลผล 
ความผูกพันด้านจิตใจ 4.24 0.59 มากที่สุด 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ 4.44 0.52 มากที่สุด 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 4.44 0.55 มากที่สุด 

รวม 4.37 0.50 มากที่สุด 
  
 จากตารางที่ 4.10 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.37, S.D. = 0.50)  เมื่อพิจารณารายข้อเรียงจากมากไปหา
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น้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน( X =4.44, S.D. = 0.55) และความ
ผูกพันด้านการคงอยู่  ( X = 4.44, S.D. = 0.52 ) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ความผูกพันด้านจิตใจ      
( X = 4.24, S.D. = 0.59)  ตามล าดับ 
 
4.5  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐาน  1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน  ส่งผลต่อความสุขของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 
 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความสุขของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานีไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความสุขของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานีแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.11 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การแห่ง
ความสุข จ าแนกตามเพศ   

 

องค์การแห่งความสุข 
ชาย  (n=168) หญิง (n=55) 

t Sig. 
X  S.D. X  S.D. 

ด้านความพึงพอใจในงาน 4.18 0.47 4.23 0.52 -0.707 0.362 
ด้านความส าเร็จในงาน 4.13 0.54 4.07 0.54 0.757 0.436 
ด้านความรู้ 4.08 0.56 4.03 0.59 0.592 0.899 
ด้านการเป็นที่ยอมรับในสังคม 4.10 0.59 4.10 0.59 0.027 0.758 

รวม 4.12 0.45 4.11 0.48 0.227 0.969 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ตารางที่ 4.11 พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข  จ าแนกตาม
เพศ  เพศชายมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.12, S.D. = 0.45) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านเรียงจากมากไปหาน้อยพบว่า  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความพึงพอใจในงาน
(X = 4.18, S.D. = 0.47)  รองมาคือ ด้านความส าเร็จในงาน ( X = 4.13,S.D. = 0.54) และและข้อที่มีค่า
น้อยที่สุดคือ ด้านความรู้ (X = 4.08, S.D. = 0.56)    
 องคก์ารแห่งความสุข ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ =0.05 
ซึ่งค่า Sig. โดยรวมมากกว่า 0.05 แสดงว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีเพศต่างกัน  มีระดับความพึงพอใจของพนัก
เกี่ยวกับองค์การแห่งความสุขไม่แตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.12 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การแห่ง
ความสุข จ าแนกตามอายุ 

 

องค์การแห่งความสุข 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านความพึงพอใจใน
งาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.62 3 0.21 0.902 0.441 
ภายในกลุ่ม 50.47 220 0.23 
รวม 51.09 223  

ด้านความส าเร็จในงาน 
ระหว่างกลุ่ม 0.78 3 0.26 0.904 0.440 
ภายในกลุ่ม 63.01 220 0.29 
รวม 63.79 223  

ด้านความรู้ 
ระหว่างกลุ่ม 0.24 3 0.08 0.247 0.864 
ภายในกลุ่ม 70.35 220 0.32 
รวม 70.59 223  

ด้านการเป็นที่ยอมรับ
ในสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 0.47 3 0.16 0.441 0.724 
ภายในกลุ่ม 77.10 220 0.35 
รวม 77.57 223  

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 0.16 3 0.05 0.246 0.864 
ภายในกลุ่ม 46.61 220 0.21 
รวม 46.76 223  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
 ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ = 0.05   อยู่ 4 ด้าน  คือด้านความพึงพอใจ  
ในงาน ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรู้ และด้านการเป็นที่ยอมรับในสังคม แสดงว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มี
อายุแตกต่างกัน  มีระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุขไมแ่ตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 50 

ตารางที่ 4.13 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การแห่ง
ความสุข  จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 

องค์การแห่งความสุข 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านความพึงพอใจใน
งาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.04 2 0.52 2.286 0.104 
ภายในกลุ่ม 50.06 221 0.23 
รวม 51.10 223  

ด้านความส าเร็จในงาน 
ระหว่างกลุ่ม 0.91 2 0.46 1.593 0.206 
ภายในกลุ่ม 62.88 221 0.29 
รวม 63.79 223  

ด้านความรู้ 
ระหว่างกลุ่ม 0.19 2 0.10 0.296 0.744 
ภายในกลุ่ม 70.40 221 0.32 
รวม 70.59 223  

ด้านการเป็นที่ยอมรับ
ในสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 0.63 2 0.32 0.900 0.408 
ภายในกลุ่ม 76.94 221 0.35 
รวม 77.57 223  

 
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.44 2 0.22 1.044 0.354 
ภายในกลุ่ม 46.32 221 0.21 
รวม 46.76 223  

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
 
 ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ = 0.05 อยู่ 4 ด้าน คือด้าน
ความพึงพอใจในงาน  ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรู้ และด้านการเป็นที่ยอมรับในสังคม แสดง
ว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน  มีระดับความพึงพอใจต่อองค์การแห่งความสุขไม่
แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.14 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การแห่ง
ความสุข  จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 

องค์การแห่งความสุข 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านความพึงพอใจใน
งาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.04 3 0.52 2.153 0.095 
ภายในกลุ่ม 50.06 220 0.23 
รวม 51.10 223  

ด้านความส าเร็จในงาน 
ระหว่างกลุ่ม 0.91 3 0.46 2.470 0.063 
ภายในกลุ่ม 62.88 220 0.29 
รวม 63.79 223  

ด้านความรู้ 
ระหว่างกลุ่ม 0.19 3 0.10 0.427 0.734 
ภายในกลุ่ม 70.40 220 0.32 
รวม 70.59 223  

ด้านการเป็นที่ยอมรับ
ในสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 0.63 3 0.32 0.738 0.531 
ภายในกลุ่ม 76.94 220 0.35 
รวม 77.57 223  

 
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.97 3 0.32 1.545 0.204 
ภายในกลุ่ม 45.79 220 0.21 
รวม 46.76 223  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
 ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ = 0.05 อยู่ 4 ด้าน คือด้าน
ความพึงพอใจในงาน  ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรู้ และด้านการเป็นที่ยอมรับในสังคม แสดง
ว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มีระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับ
องค์การแห่งความสุขไม่แตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.15 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การแห่ง
ความสุข จ าแนกตามรายได ้

 

องค์การแห่งความสุข 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านความพึงพอใจใน
งาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.75 3 0.58 2.585 0.054 
ภายในกลุ่ม 49.35 220 0.23 
รวม 51.10 223  

ด้านความส าเร็จในงาน 
ระหว่างกลุ่ม 3.00 3 1.00 3.606 0.014* 
ภายในกลุ่ม 60.79 220 0.28 
รวม 63.79 223  

ด้านความรู้ 
ระหว่างกลุ่ม 0.94 3 0.31 0.988 0.399 
ภายในกลุ่ม 69.65 220 0.32 
รวม 70.59 223  

ด้านการเป็นที่ยอมรับ
ในสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 1.33 3 0.44 1.272 0.285 
ภายในกลุ่ม 76.24 220 0.35   
รวม 77.57 223    

 
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.44 3 0.48 2.325 0.076 
ภายในกลุ่ม 45.32 220 0.21   
รวม 46.76 223    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

 
 ตารางที่ 4.15  ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ = 0.05 ได้แก่ ด้านความพึง
พอใจในงาน ด้านความรู้ และด้านการเป็นที่ยอมรับในสังคม แสดงว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีรายได้
แตกต่างกัน มีระดับความพึงพอใจต่อองค์การแห่งความสุขไม่แตกต่างกัน ส่วนค่า Sig. น้อยกว่าค่า
ระดับนัยส าคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ด้านความส าเร็จในงาน แสดงว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีรายได้
แตกต่างกัน มีระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข ด้านความส าเร็จในงาน
แตกต่างกัน จึงได้จ าแนกเป็นรายคู่ด้วยวิธีการทดสอบแบบฟิชเชอร์ (Fisher’s Least Significant 
Difference) ซึ่งแสดงในตารางที่ 4.16 
 
 
 
 
 



 53 

ตารางท่ี 4.16 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD. (Fisher’s Least Significant Difference)  
      ของความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข จ าแนกตามรายได้ 
 

ด้านความส าเร็จในงาน 
ต่ ากว่า 

20,000บาท 
20,001-

40,000 บาท 
40,001-

60,000 บาท 
60,001บาท 

ขึ้นไป 
ต่ ากว่า 20,000 บาท    -0.33318* 
20,001-40,000 บาท    -0.26474* 
40,001-60,000 บาท     
60,001 บาทข้ึนไป     

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.16 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least 
Significant Difference) พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ต่ ากว่า 
20,000 บาท มีความพึงพอใจต่อองค์การแห่งความสุขมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 60,000 บาทขึ้นไป (-0.333) และพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 20,001-40,000 บาท มีความพึงพอใจต่อองค์การแห่งความสุขมากกว่า 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได ้60,001 บาท ขึ้นไป (-0.264)   

 

ตารางที่ 4.17 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การแห่ง
ความสุข   จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 

องค์การแห่งความสุข 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านความพึงพอใจใน
งาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.89 3 0.30 1.296 0.277 
ภายในกลุ่ม 50.20 220 0.23 
รวม 51.09 223  

ด้านความส าเร็จในงาน 
ระหว่างกลุ่ม 1.94 3 0.65 2.288 0.079 
ภายในกลุ่ม 61.85 220 0.28 
รวม 63.79 223  

ด้านความรู้ 
ระหว่างกลุ่ม 0.25 3 0.08 0.261 0.854 
ภายในกลุ่ม 70.34 220 0.32 
รวม 70.59 223  
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ตารางที ่4.17 (ต่อ) 

 

องค์การแห่งความสุข 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ
ในสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 2.13 3 0.71 2.057 0.107 
ภายในกลุ่ม 75.44 220 0.34 
รวม 77.57 223  

 
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.64 3 0.21 1.009 0.389 
ภายในกลุ่ม 46.12 220 0.21 
รวม 46.76 223  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 
 ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ = 0.05 ได้แก่ 4 ด้าน คือ
ด้านความพึงพอใจในงาน  ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรู้ และด้านการเป็นที่ยอมรับในสังคม 
แสดงว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน  มีระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การ
แห่งความสุขไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.18 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การแห่ง

ความสุข   จ าแนกตามอายุงาน 
 

องค์การแห่งความสุข 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านความพึงพอใจใน
งาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.48 3 0.49 2.173 0.092 
ภายในกลุ่ม 49.62 220 0.23 
รวม 51.10 223  

ด้านความส าเร็จในงาน 
ระหว่างกลุ่ม 2.21 3 0.74 2.619 0.052 
ภายในกลุ่ม 61.58 220 0.28 
รวม 63.79 223  

ด้านความรู้ 
ระหว่างกลุ่ม 1.35 3 0.45 1.424 0.237 
ภายในกลุ่ม 69.24 220 0.32 
รวม 70.59 223  
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 

 

องค์การแห่งความสุข 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการเป็นที่ยอมรับ
ในสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 1.43 3 0.48 1.375 0.251 
ภายในกลุ่ม 76.13 220 0.35 
รวม 77.56 223  

 
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.04 3 0.35 1.656 0.177 
ภายในกลุ่ม 45.72 220 0.21 
รวม 46.76 223  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ  = 0.05 ได้แก่ 4 ด้าน คือ
ด้านความพึงพอใจในงาน  ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรู้ และด้านการเป็นที่ยอมรับในสังคม 
แสดงว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอายุงานแตกต่างกัน  มีระดับความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การ
แห่งความสุขไม่แตกต่างกัน  
สมมติฐาน  2.  ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน  ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.19 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การ จ าแนกตามเพศ   

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ชาย  (n=168) หญิง (n=55) 

t Sig 
X  S.D. X  S.D. 

ความผูกพันด้านจิตใจ 4.41 0.52 4.52 0.53 -1.241 0.793 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ 4.26 0.58 4.17 0.61 0.911 0.964 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 4.43 0.54 4.46 0.59 -0.337 0.311 

รวม 4.36 0.50 4.38 0.51 -0.199 0.723 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

 ตารางที่ 4.19 พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ เพศหญิงมีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  ( X = 4.38, S.D.= 0.51) 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงจากมากไปหาน้อยพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  ด้านความผูกพันด้านจิตใจ
( X = 4.52, S.D. = 0.53) รองมาคือ ด้านผูกพันด้านบรรทัดฐาน  ( X = 4.46, S.D. = 0.59) และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ ( X = 4.17, S.D. = 0.61)  ความผูกพันต่อองค์การ  

 จากผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ = 0.05 ซึ่งค่า Sig. 
มากกว่า 0.05 แสดงว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีเพศต่างกัน  มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.20 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การ จ าแนกตามอายุ 

 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
ระหว่างกลุ่ม 1.22 3 0.41 1.508 0.213 
ภายในกลุ่ม 59.21 273 0.27 
รวม 60.43 276  

ความผูกพันด้านการ
คงอยู่ 

ระหว่างกลุ่ม 1.39 3 0.46 1.349 0.259 
ภายในกลุ่ม 75.28 273 034 
รวม 76.67 276  

ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.66 3 0.89 2.969 0.033* 
ภายในกลุ่ม 65.45 273 0.30 
รวม 68.11 276  

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.70 3 0.57 2.311 0.077 
ภายในกลุ่ม 53.59 273 0.25 
รวม 55.29 276  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  
 ตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ = 0.05 ได้แก่ ด้านความ
ผูกพันด้านจิตใจ ด้านความผูกพันด้านการคง และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน แสดงว่าปัจจัยส่วน
บุคคลที่มอีายุแตกต่างกัน ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่าง
กัน ส่วนค่า Sig. น้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ด้านความผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน แสดงว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน จึงได้
จ าแนกเป็นรายคู่ด้วยวิธีการทดสอบแบบฟิชเชอร์ (Fisher’s Least Significant Difference)  ซึ่ง
แสดงในตารางที่ 4.21  
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ตารางท่ี 4.21 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD. (Fisher’s Least Significant Difference)  
   ความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามอายุ 
 

ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
อายุต่ ากว่า 
30 ปี 

อายุ 
31-40 ปี 

อายุ 
41-50 ปี 

อายุมากกว่า 
50 ปีขึ้นไป 

อายุต่ ากว่า 30 ปี    -0.18430* 
อายุ 31-40 ปี     
อายุ 41-50 ปี     
อายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป     
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.21 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least 
Significant Difference) พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีอายุต่ ากว่า 30 
ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านบรรทัดฐานต่อองค์การมากกว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป (-0.184)  
 

ตารางที่ 4.22 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อ 
องค์การ จ าแนกตามสถานภาพสมรส  

 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
ระหว่างกลุ่ม 0.88 2 0.44 1.632 0.198 
ภายในกลุ่ม 59.55 221 0.27 
รวม 60.43 223  

ความผูกพันด้านการ
คงอยู่ 

ระหว่างกลุ่ม 1.60 2 0.80 2.346 0.098 
ภายในกลุ่ม 75.07 221 0.34 
รวม 76.67 223  

ความผูกพันด้าน ระหว่างกลุ่ม 1.60 2 0.80 2.649 0.073 
บรรทัดฐาน ภายในกลุ่ม 66.51 221 0.30   
 รวม 68.11 223    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.29 2 0.64 2.622 0.075 
 ภายในกลุ่ม 54.00 221 0.25   
 รวม 55.29 223    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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 ตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ  = 0.05 อยู่ 3 ด้าน คือด้าน
ความผูกพันด้านจิตใจ ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่  และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานแสดงว่า
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับต่อความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.23 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
ระหว่างกลุ่ม 2.67 3 0.89 3.38 0.019* 
ภายในกลุ่ม 57.76 220 0.26 
รวม 60.43 223  

ความผูกพันด้านการ
คงอยู่ 

ระหว่างกลุ่ม 3.71 3 1.24 3.708 0.012* 
ภายในกลุ่ม 72.96 220 0.33 
รวม 76.67 223  

ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.78 3 0.26 0.845 0.471 
ภายในกลุ่ม 67.33 220 0.31 
รวม 68.11 223  

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.87 3 0.63 2.561 0.056 
 ภายในกลุ่ม 53.42 220 0.24   
 รวม 55.29 223    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  
 ตารางที่ 4.23  ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ = 0.05 ได้แก่ ด้านความ
ผูกพันด้านจิตใจ ด้านความผูกพันด้านการคง และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน แสดงว่าปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
ไม่แตกต่างกัน ส่วนค่า Sig. น้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ด้านความผูกพัน
ด้านจิตใจ และความผูกพันด้านการคงอยู่ แสดงว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
ระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน จึงได้จ าแนกเป็นรายคู่ด้วยวิธีการทดสอบแบบฟิชเชอร์ 
(Fisher’s Least Significant Difference)  ซึ่งแสดงในตารางที่ 4.24 -4.25 
 
 
 



 59 

ตารางท่ี 4.24 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD. (Fisher’s Least Significant Difference)  
                 ด้านความผูกพันด้านจิตใจ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
ปวช.หรือ
เทียบเท่า 

ปวส.หรือ
เทียบเท่า 

ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ปวช.หรือเทียบเท่า     
ปวส.หรือเทียบเท่า    -0.47740* 
ปริญญาตรี    -0.40564* 
สูงกว่าปริญญาตรี     

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.24 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least 
Significant Difference) พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีการศึกษา
ระดับ ปวส.หรือเทียบเท่า มีความคิดเห้นเกี่ยวกับความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การมากกว่า พนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีการศึกษาระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (-0.477) 
และพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีการศึกษาระดับ ปริญญาตรี มีความคิด
ความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การมากกว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี(-0.405)  

 

ตารางที่ 4.25 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD. (Fisher’s Least Significant 
Difference) ความผูกพันด้านการคงอยู่ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
ป ว ช . ห รื อ
เทียบเท่า 

ป ว ส . ห รื อ
เทียบเท่า 

ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ปวช.หรือเทียบเท่า     
ปวส.หรือเทียบเท่า   -0.26832* -0.41223* 
ปริญญาตรี     
สูงกว่าปริญญาตรี     
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4.25 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least 
Significant Difference) พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีการศึกษา
ระดับ ปวส.หรือเทียบเท่า มีความคิดเห็นเห้นเกี่ยวกับความผูกพันด้านการคงอยู่ต่อองค์การมากกว่า 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีการศึกษาระดับการศึกษาปริญญาตรี  (-0.268) 
และท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (-0.412) 
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ตารางที่ 4.26 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การ จ าแนกตามรายได ้

 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
ระหว่างกลุ่ม 2.33 3 0.78 2.923 0.035* 
ภายในกลุ่ม 58.10 220 0.27 
รวม 60.43 223  

ความผูกพันด้านการ
คงอยู่ 

ระหว่างกลุ่ม 3.85 3 1.28 3.855 0.010* 
ภายในกลุ่ม 72.82 220 0.33 
รวม 76.67 223  

ความผูกพันด้าน ระหว่างกลุ่ม 2.73 3 0.91 3.052 0.029* 
บรรทัดฐาน ภายในกลุ่ม 65.37 220 0.30   
 รวม 68.10 223    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2.93 3 0.98 4.081 0.008* 
 ภายในกลุ่ม 52.36 220 0.24   
 รวม 55.29 223    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ = 0.05 อยู่ 3 ด้านความ
ผูกพันด้านจิตใจ ด้านความผูกพันด้านการคง และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  ได้ค่า Sig.<0.05 
จึงสรุปว่ายอมรับ H1  ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า  ความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามรายได้ที่แตกต่างกัน  มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  จึงได้จ าแนกเป็นรายคู่ด้วยวิธีการทดสอบแบบฟิชเชอร์ 
(Fisher’s Least Significant Difference)  ซึ่งแสดงในตารางที่ 4.27-4.29 
 
ตารางท่ี 4.27 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD. (Fisher’s Least Significant Difference) 
                 ความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามรายได้ 
 

ด้านความผูกพันด้านจิตใจ 
ต่ ากว่า 

20,000 บาท 
20,001-

40,000 บาท 
40,001-

60,000 บาท 
60,001 บาท 

ขึ้นไป 
ต่ ากว่า 20,000 บาท    -0.25447* 
20,001-40,000 บาท    -0.22126* 
40,001-60,000 บาท     
60,001 บาท ขึ้นไป     

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.27 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least 
Significant Difference) พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ต่ ากว่า 
20,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การมากกว่า พนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 60,001 บาท ขึ้นไป (-0.254) และพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 20,001-40,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้าน
จิตใจต่อองค์การมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 60 ,001 บาท 
ขึ้นไป (-0.221)   
 
ตารางที่ 4.28 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD. (Fisher’s Least Significant  

Difference) ความผูกพันด้านการคงอยู่ จ าแนกตามรายได้ 
 

ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
ต่ ากว่า 
20,000 บาท 

20,001-
40,000 บาท 

40,001-
60,000 บาท 

60,001 บาท 
ขึ้นไป 

ต่ ากว่า 20,000 บาท    -0.33318* 
20,001-40,000 บาท    0.26474* 
40,001-60,000 บาท     
60,001 บาท ขึ้นไป     

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.28 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least 
Significant Difference) พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ต่ ากว่า 
20,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านการคงอยู่ต่อองค์การมากกว่า พนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 60,001 บาท ขึ้นไป (-0.333) และพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 20,001-40,000 บาท มีด้านการคงอยู่ต่อองค์การมากกว่า 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 60,001 บาท ขึ้นไป (0.264)   
 
ตารางที่ 4.29 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD. (Fisher’s Least Significant 

Difference) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานจ าแนกตามรายได้ 
 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
ต่ ากว่า 
20,000 บาท 

20,001-
40,000 บาท 

40,001-
60,000 บาท 

60,001 บาท 
ขึ้นไป 

ต่ ากว่า 20,000 บาท    -0.27735* 
20,001-40,000 บาท    -0.23618* 
40,001-60,000 บาท     
60,001 บาท ขึ้นไป     

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 62 

 จากตารางที่ 4.29 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least 
Significant Difference) และพบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ต่ ากว่า 
20,000 บาท มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานต่อองค์การมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี ที่มีรายได้ 60,001 บาท ขึ้นไป (-0.277) และพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มี
รายได้ 20,001-40,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านบรรทัดฐานต่อองค์การมากกว่า 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 60,001 บาทขึ้นไป (-0.236)   

 
ตารางที่ 4.30 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
ระหว่างกลุ่ม 2.32 3 0.77 2.913 0.035* 
ภายในกลุ่ม 58.11 220 0.27 
รวม 60.43 223  

ความผูกพันด้านการ
คงอยู่ 

ระหว่างกลุ่ม 3.85 3 1.28 3.863 0.010* 
ภายในกลุ่ม 72.82 220 0.33 
รวม 76.67 223  

ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.67 3 0.89 2.980 0.032* 
ภายในกลุ่ม 65.44 220 0.30 
รวม 68.11 223  

 
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.82 3 0.94 3.922 0.009* 
ภายในกลุ่ม 52.47 220 0.24 
รวม 55.29 223  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
  ตารางที่ 4.30 ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ = 0.05 อยู่ 3 ด้านความผูกพันด้านจิตใจ 
ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน   ได้ค่า Sig <0.05 จึงสรุปว่า
ยอมรับ H1 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า  ความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  ส่วนค่า Sig น้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ด้าน
ความผูกพันด้านจิตใจ ด้านความผูกพันด้านการคง และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน แสดงว่าปัจจัย
ส่วนบุคคลที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน จึง
ได้จ าแนกเป็นรายคู่ด้วยวิธีการทดสอบแบบฟิชเชอร์ (Fisher’s Least Significant Difference)  ซึ่งแสดงใน
ตารางที่ 4.31-4.33 
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ตารางท่ี 4.31 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD. (Fisher’s Least Significant Difference) 
                 ความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 
ด้านความผูกพันด้านจิตใจ ระดับ 1-3 ระดับ 4-5 ระดับ 6-7 ระดับ 8 ขึ้นไป 
ระดับ 1-3    -0.21637* 
ระดับ 4-5    -0.25362* 
ระดับ 6-7    -0.21281* 
ระดับ 8 ขึ้นไป     

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.31 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least 
Significant Difference)  พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 1-3 มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานี   ที่มีระดับ 8 ขึ้นไป(-0.216) พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มี
ระดับ 4-5 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การมากกว่า  พนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 8 ขึ้นไป (-0.253)  พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี ที่มีระดับ 6-7 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การมากกว่า  พนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 8 ขึ้นไป(-0.212)   

 

ตารางที่ 4.32 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD. (Fisher’s Least Significant 
Difference) ความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ ระดับ 1-3 ระดับ 4-5 ระดับ 6-7 ระดับ 8 ขึ้นไป 
ระดับ 1-3    -0.06426* 
ระดับ 4-5    -0.28223* 
ระดับ 6-7    -0.28100* 
ระดับ 8 ขึ้นไป     

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.32 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least 
Significant Difference) พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 1-3 มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านการคงอยู่ต่อองค์การมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 8 ขึ้นไป (-0.064) และพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 
ที่มีระดับ 4-5 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านการคงอยู่ต่อองค์การมากกว่า พนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 8 ขึ้นไป(-0.282)  ที่มีระดับ 6-7 มีความคิดเห็น
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เกี่ยวกับความผูกพันด้านการคงอยู่ต่อองค์การมากกว่า  พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี ที่มีระดับ 8 ขึ้นไป(-0.281)   

 

ตารางที่ 4.33 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD. (Fisher’s Least Significant 
Difference) ความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ระดับ 1-3 ระดับ 4-5 ระดับ 6-7 ระดับ 8 ขึ้นไป 
ระดับ 1-3    -0.29532* 
ระดับ 4-5    -0.24879* 
ระดับ 6-7     
ระดับ 8 ขึ้นไป     
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.33 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least 
Significant Difference) พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 1-3 มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านบรรทัดฐานอยู่ต่อองค์การมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 8 ขึ้นไป (-0.295) และพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี ที่มีระดับ 4-5 มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานต่อองค์การมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 8 ขึ้นไป (-0.248)   
 
ตารางที่ 4.34 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ จ าแนกตามอายุงาน 
 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
ระหว่างกลุ่ม 1.76 3 0.59 2.192 0.090 
ภายในกลุ่ม 58.67 220 0.27 
รวม 60.43 223  

ความผูกพันด้านการ
คงอยู่ 

ระหว่างกลุ่ม 2.57 3 0.86 2.528 0.058 
ภายในกลุ่ม 74.10 220 0.34 
รวม 76.67 223  
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ตารางท่ี 4.34 (ต่อ) 
 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความผูกพันด้าน 
บรรทัดฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.72 3 0.91 3.035 0.030* 
ภายในกลุ่ม 65.39 220 0.30 
รวม 68.11 223  

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.32 3 0.77 3.194 0.024* 
ภายในกลุ่ม 52.97 220 0.24 
รวม 55.29 223  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
 จากตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ซึ่งค่า Sig. มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ = 0.05 อยู่ 3 ด้านความ
ผูกพันด้านความผูกพันด้านจิตใจ ด้านความผูกพันด้านการคง และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  ได้ค่า 
Sig<0.05 จึงสรุปว่ายอมรับ H1  ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามอายุงาน  มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน จึงได้จ าแนกเป็นรายคู่ด้วยวิธีการทดสอบแบบฟิชเชอร์ 
(Fisher’s Least Significant Difference)  ซึ่งแสดงในตารางที่ 4.35 
 
ตารางท่ี 4.35 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD. (Fisher’s Least Significant Difference)  
                 ความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามอายุงาน 
 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 1-10 ปี 11-20 ปี 21-30 ปี 30 ปีขึ้นไป 
1-10 ปี    -0.27940* 
11-20 ปี     
21-30 ปี     
30 ปีขึ้นไป     
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4.35 เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least 
Significant Difference) พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีอายุงาน 1-10 
ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านบรรทัดฐานอยู่ต่อองค์การมากกว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีอายุ 30 ปีขึ้นไป (-0.279)  
สมมติฐานที ่ 3. การพยากรณ์ องค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี แสดงดังตารางที่ 4.36  
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ตารางที่ 4.36 การพยากรณ์ องค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  

 
องค์การแห่งความสุข b SEOP Beta t p-value 
ค่าคงที ่ 0.909 0.203  4.475 0.000 
ด้านความพึงพอใจในงาน 0.313 0.069 0.301 4.545 0.000 
ด้านส าเร็จในงาน 0.216 0.070 0.232 3.095 0.002 
ด้านความรู้ 0.104 0.52 0.117 1.981 0.049 
การเป็นที่ยอมรับในสังคม 0.204 0.056 0.242 3.631 0.000 

 
SEOP =   0.325 

R = 0.764 ; R2 = 0.583 ; F =76.346 ; p-value = 0.000 
 จากตารางที่ 4.36 พบว่าการพยากรณ์ องค์การแห่งความสุขด้านความพึงพอใจในงานที่
ส่งผลต่อความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี   
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.313  สามารถพยากรณ์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี   58.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.001 ซึ่งมี
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตราส่วนเท่ากับ   0.325 และสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี เกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข Y’ = 0.909 + 
0.313X  



บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
จากการวิจัยเรื่อง เรื่ององค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความสุข
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  2) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความ
ความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 3) เพ่ือศึกษาองค์การแห่งความสุข
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  ซึ่งได้กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 224 คน  คือพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี จากนั้นได้น าข้อมูล
จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ใช้สถิติค่าความถี่  ค่าร้อยละ  
ค่าเฉลี่ย  ค่าส่วนเบี่ยงเบียนมาตรฐาน  และเปรียบเทียบความแตกต่าง โดยใช้สถิติค่า t-test การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวด้วยค่า F-test  การทดสอบนัยส าคัญทางสถิติเป็นรายคู่  วิธีการ
ทดสอบแบบฟิชเชอร์ (Fisher’s Least Significant Difference)  ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย  
5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 75.40 มีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป 
คิดเป็นร้อยละ 35.30 สมรสแล้ว คิดเป็นร้อยละ 63.80 การศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 
60.60 มีรายได้ต่ ากว่า 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 32.10  มีต าแหน่งระดับ 4-5  คิดเป็นร้อยละ 
30.80 มีอายุงาน  1-10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 36.60   

5.1.2 ระดับความพึงพอใจของพนักงานเกีย่วกับองค์การแห่งความสุข  โดยภาพรวมอยู่ ใน
ระดับมาก (X =4.12, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณารายด้านจากมากไปหาน้อยพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ ด้านความพึงพอใจในงาน (X =4.19, S.D. = 0.48) รองลงมา คือด้านความส าเร็จในงาน 
(X =4.11 , S.D. = 0.54) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านความรู้ (X =4.06, S.D. = 0.56) 
ตามล าดับ 
 5.1.3 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( X =4.37,S.D.=0.50) เมื่อพิจารณารายด้านเรียงจากมากไปหาน้อยพบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความผูกพันด้านการคงอยู่(X =4.44, S.D. = 0.52) และความผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน (X =4.44, S.D. = 0.55) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ความผูกพันด้านจิตใจ(X = 4.24, 
S.D. = 0.59) ตามล าดับ  

5.1.4 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจ ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี เกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข   จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
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  สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน  ส่งผลต่อความสุขของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี   

5.1.4.1 พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่ง
งาน และอายุงาน แตกต่างกัน   มีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข โดยภาพรวม  
ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในงาน  ด้านความส าเร็จในงาน  ด้านความรู้  และด้านการเป็นที่ยอมรับใน
สังคม ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ = 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านความส าเร็จในงาน ได้ค่า Sig.<0.05 แสดงว่า รายได้ต่างกัน มีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับ
องค์การแห่งความสุขแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ =0.05 เมื่อทดสอบเพ่ือ
เปรียบเทียบจ าแนกเป็นรายคู่  ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s Least Significant Difference) 
พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ต่ ากว่า 20,000 บาท มีความพึง
พอใจต่อองค์การแห่งความสุขมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายไ ด้ 
60,001 บาทข้ึนไป และพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 20,001-40,000 
บาท มีความพึงพอใจต่อองค์การแห่งความสุขมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี ที่มีรายได้ 60,001 บาท ขึ้นไป  
  5.1.5 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ   จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี     
  5.1.5.1 พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา แตกต่างกันมี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวม ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ = 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้ค่า Sig.<0.05 
แสดงว่า อายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  =0.05 เมื่อทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบจ าแนกเป็นรายคู่  ด้วยวิธีการของ LSD. (Fisher’s 
Least Significant Difference) พบว่า พนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี และอายุ 30-40 ปี มีความ
คิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันกับพนักงานที่มีอายุมากว่า 50 ปีขึ้นไป และพบว่า ด้าน
ความผูกพันด้านจิตใจ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีการศึกษาระดับ ปวส.
หรือเทียบเท่า มีความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี ที่มีการศึกษาระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  และพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานี ที่มีการศึกษาระดับ ปริญญาตรี มีความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การมากกว่าพนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี   
 5.1.5.2 พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกัน  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การ โดยภาพรวม ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับน้อยกว่า 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้ค่า 
Sig.<0.05 แสดงว่า รายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ =0.05 เมื่อทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบจ าแนกเป็นรายคู่  ด้วยวิธีการของ 
LSD. (Fisher’s Least Significant Difference) พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี ที่มีรายได้ต่ ากว่า 20,000 บาท และมีรายได้ 20,001-40,000 บาท มีความผูกพันด้านจิตใจ
ต่อองค์การมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 60,001 บาทขึ้นไป 
พบว่าพนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่า 20,000 บาท และมีรายได้ 20,001-40,000 บาท มีความผูกพันด้าน
การคงอยู่ต่อองค์การมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 60,001 
บาทขึ้นไป และพบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ต่ ากว่า 20,000 
บาท และมีรายได้ 20,001-40,000 บาท มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานต่อองค์การมากกว่า พนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีรายได้ 60,001 บาทขึ้นไป  
 5.1.5.3 พนักงานที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การ โดยภาพรวม ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับน้อยกว่า 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้ค่า 
Sig.<0.05 แสดงว่า ต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ =0.05 เมื่อทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบจ าแนกเป็นรายคู่   ด้วยวิธีการของ 
LSD. (Fisher’s Least Significant Difference) พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี ที่มีระดับ 1-3 ระดับ 4-5 และระดับ 6-7 มีความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การมากกว่า 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 8 ขึ้นไป  พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 1-3 ระดับ 4-5 และระดับ 6-7 มีความผูกพันด้านการคงอยู่
มากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  ที่มีระดับ 8 ขึ้นไป   
และพบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ 1-3 และระดับ 4-5  มีความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐานมากกว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  ที่มีระดับ 8 ขึ้นไป  
 5.1.5.4 อายุงาน  พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวม ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับน้อยกว่า 0.05 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้
ค่า Sig.<0.05 แสดงว่า อายุงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ =0.05 เมื่อทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบจ าแนกเป็นรายคู่  ด้วยวิธีการของ 
LSD. (Fisher’s Least Significant Difference) พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี พบว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีอายุงาน 1-10 ปี มีความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐานอยู่ต่อองค์การมากกว่าพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ที่มีอายุ 30 
ปีขึ้นไป  
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 สมมติฐานที่ 3 องค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความคิดเห็นต่อความผูกพันของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 
 การพยากรณ์ องค์การแห่งความสุขท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นต่อความผูกพันของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี  พบว่าด้านความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี   
 
5.2  อภิปรายผล 

จากการวิจัย เรื่ององค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความคิดเห็นต่อความผูกพันของพนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี สามารถสรุปผลการวิจัยน ามาอภิปรายผล  ดังนี้  
 5.2.1 ความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้านจากมากไปหาน้อยพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความพึงพอใจใน
งาน  รองลงมา คือด้านความส าเร็จในงาน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านความรู้ ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ภูเบศร์ ปิ่นแก้ว (2550) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขของภาครัฐใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ พบว่า ความสุขของภาครัฐในจังหวัดเพชรบูรณ์อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของฐิตินันท์ เขียวนิล (2554) ได้ท าการศึกษาระดับความสุขในที่ท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ พบว่า พนักงานสายสนับสนุนส่วนใหญ่มีระดับความสุขโดย
ภาพรวมอยู่ใน ระดับมาก 
 5.2.2 ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้านเรียงจากมากไปหาน้อยพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสู งสุดคือ ความผูกพันด้าน
การคงอยู่และความผูกพันด้านบรรทัดฐานและด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ความผูกพันด้านจิตใจ
ตามล าดับซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พิสิษฐ์ มอญไข่ (2554)  ศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จังหวัดเชียงใหม่ มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่มากในระดับมาก เมื่อพิจารณาภาพรวมราย
ด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือด้านความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การ ด้านการมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจในองค์การ และด้านการยอมรับและเชื่อมั่นเป้าหมายขององค์การ และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของธีรภัทร วาณิชพิทักษ์ (2555) การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
ร่วมเจริญพัฒนา จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัท ร่วมเจริญพัฒนา จ ากัด โดยรวมมีความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านที่มีค่ าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ด้าน
ความต้องการรักษาสมาชิกภาพในองค์การ รองลงมาคือ ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ 
 5.2.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจ ของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี เกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข   จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่าพนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และอายุงาน 
แตกต่างกัน   มีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข โดยภาพรวม  ได้แก่ ด้านความพึง
พอใจในงาน  ด้านความส าเร็จในงาน  ด้านความรู้  และด้านการเป็นที่ยอมรับในสังคม ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ = 0.05 สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ กัญจนพร   ยืนยาน และคณะ 
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(2556) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยองค์กรที่สัมพันธ์กับความสุขในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
นครพนม พบว่า ปัจจัยองค์กรที่สัมพันธ์ต่อความสุขในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม 
โดยรวม และรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้า  ผลการเปรียบเทียบปัจจัยองค์กรในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
 5.2.4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าพนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา 
แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวม ได้แก่ ความผูกพันด้าน
จิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ = 0.05 สอดคล้องกับผลงานวิจัย พิสิษฐ์ มอญไข่ (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จังหวัดเชียงใหม่ที่ปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน
รายไดต้่อเดือน และระดับต าแหน่ง ต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 ส่วนพนักงานที่ม ีอายุงาน รายได้ ต าแหน่งงาน ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวม ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ = 0.05 สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณี
บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อกับความผูกพันในองค์การ ได้แก่ ความ
แตกต่างของระดับต าแหน่งท าให้มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ส่วนความแตกต่างทางด้านระดับการศึกษาและระยะเวลาในการท างาน มีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 5.2.5 ผลการวิเคราะห์การพยากรณ์ องค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความคิดเห็นต่อความ
ผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี พบว่าด้านความพึงพอใจในงานที่ส่งผล
ต่อความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด  
 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.313  สามารถพยากรณ์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 58.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.001 
ซึ่งมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตราส่วนเท่ากับ  0.325 และสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี เกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข Y '  = 0.909 + 
0.313X ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อันเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990: p.18) ได้กล่าวว่า
ความผูกพันต่อองค์การเป็นภาวะ ทางจิตใจที่ท าให้บุคคลมีความยึดมั่นต่อองค์กร 1. เป็นการแสดงถึง
ความยึดติด ทางด้านจิตใจของบุคคลต่อองค์กรการเข้าไปเกี่ยวข้อง และเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การ ซึ่งบุคคลอยู่ในองค์กรนั้นเพราะต้องการอยู่ เนื่องจากได้รับประสบการณ์ในการท างานที่น่า
พึงพอใจ ตลอดจนได้รับความพึงพอใจในการได้รับการตอบสนองการคาดหวัง ความต้องการพ้ืนฐาน
ของบุคคล เช่นการจัดสภาพงานที่พึงพอใจ โอกาสในการได้พัฒนาทักษะในงาน การได้เข้าไปเกี่ยวข้อง
กับงาน การสนับสนุนทางสังคม และสอดคล้องกับแนวคิดของ สชูทฟิลิ และบาคเคอ (Schaufeli and 
Bakker, 2003, p. 29) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การ ว่าเป็นความคิดในจิตส านึกที่คิดในทางบวก 
มีการปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ มีพลังและมุ่งมั่นตรงกับความสามารถ 
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พนักงานที่มีพลังกาย และพลังใจสูงในขณะท างาน มีความตั้งใจท างานด้วยความเต็มใจ ไม่ท้อแท้กับ
งานง่ายๆ และสามารถเผชิญหน้ากับความยากล าบากได้ ท าให้ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเรื่ององค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี สามารถสรุปข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย ดังนี้ 
  5.3.1 ระดับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี เกี่ยวกับ
องค์การแห่งความสุข  ผลการวิจัยสรุปได้ว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี มี
ระดับความพึงพอใจในระดับมากทุกด้าน ดังนี้ ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
การเป็นที่ยอมรับในสังคม และด้านความรู้ ตามล าดับ  เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ระดับความพึงพอใจมาก คือ ด้านความพึงพอใจในงาน 
  ข้อเสนอแนะส าหรับ ด้านความความพึงพอใจในงาน  โดยผู้วิจัยได้พิจารณา ด้านความ
ความพึงพอใจในงาน เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับความพึงพอใจมากที่สุด คือ พนักงานมีความดีใจ 
และเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ส่วนใหญ่พนักงานจะปฏิบัติงานประจ าเป็นแบบเดิมๆ 
งานด้านบัญชี และการเงินก็ปฏิบัติงานเฉพาะด้านบัญชี และการเงิน  งานด้านบริการผู้ใช้ไฟฟ้า ก็
ปฏิบัติงานด้านการให้บริการผู้ใช้ไฟฟ้า งานด้านแก้กระแสไฟฟ้าขัดข้อง และมิเตอร์ ก็ปฏิบัติงานด้าน
แก้กระแสไฟฟ้าขัดข้อง และมิเตอร์  เมื่อได้รับงานที่แตกต่างจากงานประจ า พนักงานก็จะมีความ
กระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน ดังนั้น ผู้วิจัยเห็นว่า ผู้บริหารการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ควรให้มีการ
หมุนเวียนในการปฏิบัติงานของพนักงานในแต่ละแผนก ให้พนักงานได้เรียนรู้งานในแผนกต่างๆ เพ่ือ
เพ่ิมความรู้ความสามารถ และความช านาญนอกเหนือจากงานประจ า  
 5.3.2 ระดับความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี เกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์การ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี มี
ระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุดทุกด้าน ดังนี้ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันด้านการ
คงอยู่ และความผูกพันด้านจิตใจ ตามล าดับ เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับความ
คิดเห็นมากที่สุด คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 ข้อเสนอแนะส าหรับความคิดเห็น ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยผู้วิจัยได้พิจารณาความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ พนักงานมีความยึด
มั่นที่จะเป็นพนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคไปจนเกษียณอายุงาน ดังนั้น ผู้วิจัยเห็นว่า ผู้บริหาร
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ควรให้พนักงานที่ใกล้เกษียณอายุงาน น าความรู้ประสบการณ์ และเทคนิคใน
การปฏิบัติงานมาสอนพนักงานรุ่นต่อๆไป หรือเขียนเป็นบันทึกข้อความเทคนิคในการปฏิบัติงานท่าน
ละ1ถึง2 หน้า แล้วน ารวบรวมจัดท าเป็นรูปเล่ม เพื่อให้พนักงานรุ่นต่อๆ ไปทราบ และน าไปปฏิบัติงาน
ต่อไป 
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 5.3.3 ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการศึกษาครั้งนี้ ได้ศึกษาเรื่ององค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี ดังนั้น ในงานวิจัยครั้งต่อไป จึงควรมีการขยายการวิจัยใน
กลุ่มตัวอย่างในพ้ืนที่จังหวัดใกล้เคียงกับจังหวัดปทุมธานี และขยายผลเป็นระดับเขต แล้วน าผลมา
เปรียบเทียบกัน เพ่ือน าผลการวิจัยมาใช้ในการวางแผน และพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคต่อไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
เรื่อง  องค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด  
        ปทุมธานี  
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ มีดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความสุขของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานี 
 2. เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 
 3. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี 
 4. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี 
 
            แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุขของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จังหวัดปทุมธานี 
            ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
ปทุมธานี  
 ผู้วิจัยขอความร่วมมือจากท่านตอบแบบสอบถามฉบับนี้ตามความเป็นจริง ครบทุกข้อซึ่งจะ
น ามาใช้ในการวิจัย  และขอขอบคุณท่านเป็นอย่างสูง 
 
 
     

นายพรศักดิ์   จรณธรรม 
นักศึกษาปริญญาโทหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ 
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ส่วนที่ 1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ 
    1. ชาย   2. หญิง 

2. อายุ 
    1. อายุต่ ากว่า 30 ปี   2. อายุ 31 - 40 ปี 
    3. อายุ  41 - 50 ปี   4. อายุมากกว่า 51  ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพสมรส 
    1. โสด   2. สมรส 
    3. หม้าย/หย่าร้าง 
4. ระดับการศึกษา 
   1. ปวช. หรือเทียบเท่า        2. ปวส. หรือเทียบเท่า     
   3. ปริญญาตรี    4. สูงกว่าปริญญาตรี 

5. รายได ้
   1. ต่ ากว่า 20,000 บาท        2. 20,001 - 40,000 บาท     
             3. 40,001 - 60,000 บาท        4. 60,001 บาท ขึ้นไป     
6. ต าแหน่งงาน 
   1.  ระดับ 1 - 3        2. ระดับ 4 – 5 
    3. ระดับ 6 - 7    4. ระดับ 8 ขึ้นไป 

7. อายุงาน 
    1. 1 - 10  ปี   2. 11 - 20  ปี 
    3. 21 - 30  ปี   4. 31 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์การแห่งความสุข 
ค าชี้แจง  ตอนที่ 2 โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ตรงกับความพึงพอใจของท่านมากท่ีสุด 
                 5 คะแนน        หมายถึง              พึงพอใจมากที่สุด 
                 4 คะแนน        หมายถึง              พึงพอใจมาก 
                 3 คะแนน        หมายถึง              พึงพอใจปานกลาง 
                 2 คะแนน        หมายถึง              พึงพอใจน้อย 
                 1 คะแนน        หมายถึง              พึงพอใจน้อยที่สุด 
 

 
องค์การแห่งความสุข 

ระดับความพึงพอใจ 
5 

มากที่สุด 
4 

มาก 
3 

ปานกลาง 
2 

น้อย 

1 
 น้อยที่สุด 

ความพึงพอใจในงาน  
1. สภาพแวดล้อมขององค์การท่านเหมาะสมต่อการ 
   ปฏิบัติงาน 

     

2. ท่านมีความดีใจ และเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ 
   มอบหมาย 

     

3. ท่านมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน      
4. ท่านมีความสุข และสนุกสนานที่ได้ปฏิบัติงาน      
5. งานที่ท่านปฏิบัติส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ      
6. งานทีท่่านปฏิบัติอยู่เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน และสังคม      
ความส าเร็จในงาน 
1. ท่านมีความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานจนประสบ 
     ความส าเร็จ 

     

2. ท่านได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย 
     ความสามารถของท่าน 

     

3. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานยอมรับในผลงาน 
     ของท่าน 

     

4. ท่านมีอิสระ และอ านาจตัดสินใจในการปฏิบัติงานให้ 
     ส าเร็จ  

     

5. ท่านไดป้ฏิบัติงานในองค์การ ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่า   
      ในชีวิต 
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องค์การแห่งความสุข 
ระดับความพึงพอใจ 

5 
มากที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
 น้อยที่สุด 

ความรู้   
1. ท่านสนใจที่จะพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานจนเกิด 
     ความเชี่ยวชาญ ในงาน 

     

2. ท่านสนใจศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลเพิ่มเติม  เพื่อน ามา 
     ปรับปรุงงานของ ท่าน 

     

3. องค์การของท่านสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนา 
     ความรู้  ความสามารถ เช่น  ไปดูงาน จัดอบรม  
     สัมมนา การศึกษาต่อ 

     

4. องค์การของท่านไดน้ าความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ  
     มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

5. องค์การของท่านส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ใหม่ที่ 
     เกิดข้ึนภายในองค์การมาพัฒนาทักษะในการ 
     ปฏิบัติงาน 

     

การเป็นที่ยอมรับในสังคม 
1. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดี 
     ต่อท่าน 

     

2. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ให้เกียรติท่าน      
3. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ให้ความเอ้ือเฟ้ือต่อ 
     ท่าน 

     

4. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานมีความเชื่อมั่นในตัว 
     ท่าน 

     

5. เมื่อท่านปฏิบัติงานส าเร็จ ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือน 
     ร่วมงานแสดง ความยินดีกับความส าเร็จของท่าน 

     

6. ลูกค้ามีความเชื่อมั่น และให้เกียรติท่าน      
7. ท่านเป็นที่ยอมรับในสังคม      
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ค าชี้แจง  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

5 คะแนน 
4 คะแนน 
3 คะแนน 
2 คะแนน 
1 คะแนน 

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

เห็นด้วยมากที่สุด 
เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยน้อย 
เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

4 
เห็นด้วย 

มาก 

3 
เห็นด้วย 
ปานกลาง 

2 
เห็นด้วย 

น้อย 

1 
 เห็นด้วย 
น้อยที่สุด 

ความผูกพันด้านจิตใจ  
1. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในการไฟฟ้าส่วน    
     ภูมิภาค 

     

2. ท่านมีความเต็มใจที่ปฏิบัติงานให้การไฟฟ้าส่วน  
     ภูมิภาค 

     

3. ท่านมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วน 
     ภูมิภาค 

     

4. ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของการไฟฟ้าส่วน 
     ภูมิภาค 

     

5. ท่านรู้สึกยินดีในความส าเร็จของการไฟฟ้าส่วน   
     ภูมิภาค 

     

6. ท่านพร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตนทั้งก าลังกาย 
     ก าลังใจให้กับการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

     

ความผูกพันด้านการคงอยู่  
1. ท่านมีความผูกพันกับการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค      
2. ผลตอบแทนที่ท่านได้รับจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค    
     เหมาะสมกับความรับผิดชอบ 

     

3. สวัสดิการที่ได้ท่านรับจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มี  
     ความเหมาะสม 

     

4. ท่านมีโอกาสปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานสูงขึ้น      

5. ท่านได้รับการปฏิบัติงานและต าแหน่งของท่าน 
     เหมาะสมกับท่าน 

     

6. ท่านมุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค    
     ตลอดไป 
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ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

4 
เห็นด้วย 

มาก 

3 
เห็นด้วย 
ปานกลาง 

2 
เห็นด้วย 

น้อย 

1 
 เห็นด้วย 
น้อยที่สุด 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
1. ท่านมีความยึดมั่นที่จะเป็นพนักงานของการไฟฟ้า    
     สว่นภูมิภาคไปจน เกษียณอายุงาน 

     

2. ท่านมีความจงรักภักดีต่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค      

3. ท่านมีความรู้สึกที่ดีต่อวัฒนธรรมของการไฟฟ้า 
     สว่นภูมิภาค 

     

4. ท่านยินดีที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับของ 
     การไฟฟ้าส่วน ภูมิภาค 

     

5. ท่านเป็นส่วนหนึ่งของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค      

6. ท่านมีความยินดี และพร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่าง 
     เพ่ือให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความเจริญก้าวหน้า 
     และประสบความส าเร็จ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์และภาพประกอบการสัมภาษณ์ 
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แบบบันทึกการสัมภาษณ์ 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ชื่อ………………………………………………………………………….. 
สถานภาพ         ผู้บริหาร 
         พนักงาน 
        
 
ผู้สัมภาษณ ์     ชื่อ………………………………………………………………………….. 
วัน เวลา สถานที่ที่สัมภาษณ์      ..............................................................................................  
 
ประเด็นในการสัมภาษณ์ 
 
 1. ปัญหาของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
เป็นอย่างไร 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ : ………………………………………………………………………………………………….…… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 
 
 2. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร เกี่ยวกับองค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ : ………………………………………………………………………………………………….…………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 
 
 3. ท่านมีข้อเสนอแนะอย่างไร เกี่ยวกับองค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 ผู้ให้สัมภาษณ์ : ………………………………………………………………………………………………….…………. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 
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ภาพประกอบการสัมภาษณ์ 

     
       สัมภาษณ์ นายวีระศักดิ์ กลมอ่อน ผู้ช่วยผู้จัดการ(เทคนิค) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอคลองหลวง 
 

 
 สัมภาษณ์ นายสุรศักดิ์ เลาหบุตร ผู้ช านาญการระดับ 9 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอคลองหลวง  

 
สัมภาษณ์ นางขวัญใจ ประเสริฐศักดิ์ หัวหน้าแผนกบริหารงานทั่วไป การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

อ าเภอคลองหลวง 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขออนุญาต 
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ภาคผนวก ง 

การหาค่าความเท่ียงตรงของเครื่องมือ  
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ภาคผนวก ง  ผลการตรวจสอบความตรงเนื้อหาเชิงวิเคราะห์หาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง  
       (Index of Item Objective Congruence : IOC) 
ค่าความเท่ียงตรงของเครื่องมือ 

     คะแนน  +1   ผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยในข้อค าถาม  
     คะแนน   0    ผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจในข้อค าถาม 
     คะแนน  -1    ผู้เชี่ยวชาญไม่เห็นด้วยในข้อค าถาม 

เรื่อง   องค์การแห่งความสุขที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดปทุมธานี   
        จากผู้ทรงคุณวุฒิ รวม 3 ท่าน 
 

 
องค์การแห่งความสุข 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ค่า
IOC 

1 2 3  
ความพึงพอใจในงาน      
1. สภาพแวดล้อมขององค์การท่านเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 
2. ท่านมีความดีใจ และเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 0 1 1 0.67 
3. ท่านมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน 0 1 1 0.67 
4. ท่านมีความสุข และสนุกสนานที่ไดป้ฏิบัติงาน 0 1 1 0.67 
5. งานทีท่่านปฏิบัติส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 0 1 1 0.67 
6. งานทีท่่านปฏิบัติอยู่เป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น และสังคม 1 1 1 1 
ความส าเร็จในงาน     
7. ท่านมีความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ 1 1 1 1 
8. ท่านได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงานที่มีความท้าทายความสามารถ 
   ของท่าน 

1 1 1 1 

9. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานยอมรับในผลงานของท่าน 1 1 1 1 
10. ท่านมีอิสระ และอ านาจตัดสินใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  1 1 1 1 
11. ท่านได้ปฏิบัติงานในองค์การ ท าให้ท่านรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต 1 1 1 1 
ความรู้       
12. ท่านสนใจที่จะพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานจนเกิดความ  

เชี่ยวชาญในงาน 
1 1 1 1 

13. ท่านสนใจศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลเพ่ิมเติม เพ่ือน ามาปรับปรุงงาน     
ของท่าน 

1 1 1 1 

14. องค์การของท่านสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ 
     ความสามารถ เช่น  ไปดูงาน จัดอบรม สัมมนา การศึกษาต่อ 

1 1 1 1 
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องค์การแห่งความสุข 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
ค่า
IOC 

1 2 3  
15. องค์การของท่านได้น าความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้ใน 
     การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 

16. องค์การของท่านส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้น 
ภายในองค์การมาพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 

การเป็นที่ยอมรับในสังคม     
17. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อท่าน 1 1 1 1 
18. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ให้เกียรติท่าน 1 1 1 1 
19. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ให้ความเอ้ือเฟ้ือต่อท่าน 1 1 1 1 
22. ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานมีความเชื่อมั่นในตัวท่าน 1 1 1 1 
21. เมื่อท่านปฏิบัติงานส าเร็จ ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานแสดง 
     ความยินดีกับความส าเร็จของท่าน 

1 1 1 1 

22. ลูกค้ามีความเชื่อม่ัน และให้เกียรติท่าน 0 1 1 0.67 
23. ท่านเป็นที่ยอมรับในสังคม 0 1 1 0.67 
 
 
 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ค่า 
IOC 

1 2 3  

ความผูกพันด้านจิตใจ      
24. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 1 1 1 1 
25. ท่านมีความเต็มใจที่ปฏิบัติงานให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 0 1 1 0.67 
26. ท่านมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 1 1 1 1 
27. ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 1 1 1 1 
28. ท่านรู้สึกยินดีในความส าเร็จของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 1 1 1 1 
29. ท่านพร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตนทั้งก าลังกายก าลังใจให้กับ 
     การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

1 1 1 1 
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ความผูกพันต่อองค์การ 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ค่า 
IOC 

1 2 3  

ความผูกพันด้านการคงอยู่     
30. ท่านมีความผูกพันกับการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 1 1 1 1 
31. ผลตอบแทนที่ท่านได้รับจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เหมาะสมกับ 
     ความรับผิดชอบ 

1 1 1 1 

32. สวัสดิการที่ได้ท่านรับจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีความเหมาะสม 1 1 1 1 
33. ท่านมีโอกาสปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานสูงขึ้น 1 1 1 1 
34. ท่านได้รับการปฏิบัติงานและต าแหน่งของท่านเหมาะสมกับท่าน 1 1 1 1 
35. ท่านมุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคตลอดไป 1 1 1 1 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน     
36. ท่านมีความยึดมั่นที่จะเป็นพนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคไป  

จนเกษียณอายุงาน 
1 1 1 1 

37. ท่านมีความจงรักภักดีต่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 1 1 1 1 
38. ท่านมีความรู้สึกท่ีดีต่อวัฒนธรรมของการไฟฟ้าส่วน ภูมิภาค 1 1 1 1 
39. ท่านยินดีที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับของการไฟฟ้า      

ส่วนภูมิภาค 
1 1 1 1 

40. ท่านมีภาคภูมิใจที่เป็นพนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 0 1 1 0.67 
41. ท่านมีความยินดี และพร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่างเพ่ือให้การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคมีความเจริญก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 

1 1 1 1 

รวมเฉลี่ย 0.91 
  

  

  

 
 
 
 
 
 
 
 

 



103 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



104 
  

  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



105 
  

 



 106 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก จ  การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 
 

ค่าความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ 
Cronbach’s Alpha N of ltems 
0.88 7 
 
 

ปัจจัยด้าน Cronbach’s Alpha 
ความพึงพอใจในงาน 0.83 
ความส าเร็จในงาน 0.78 
ความรู้ 0.83 
การเป็นที่ยอมรับในสังคม 0.90 
ความผูกพันด้านจิตใจ 0.87 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ 0.85 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 0.87 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล 
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ภาคผนวก ช 
ประวัติความเป็นมาและข้อมูลท่ัวไปของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 118 

ประวัติความเป็นมาและข้อมูลทั่วไปของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 
ประวัติความเป็นมาของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

ประเทศไทยมีไฟฟ้าใช้เป็นครั้งแรกเมื่อปี 2427 ในรัชสมัย ของ พระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 5 ผู้ให้ก าเนิดกิจการไฟฟ้าในประเทศไทย คือ จอมพลเจ้าพระยา สุร
ศักดิ์มนตรี (เจิม แสงชูโต) เมื่อครั้งมีบรรดาศักดิ์เป็นเจ้าหมื่น ไวย วรนาถ โดยท่านได้ติดตั้งเครื่อง
ก าเนิดไฟฟ้า เดินสายไฟฟ้า และติด ดวงโคมไฟฟ้า ที่กรมทหารหน้า ซึ่งเป็นที่ตั้งกระทรวง กลาโหมใน
ปัจจุบัน ในวันที่เปิดทดลองใช้แสงสว่าง ด้วยไฟฟ้าเป็นครั้งแรกนั้น ปรากฏว่าบรรดาขุนนาง 
ข้าราชการ และประชาชน มาดูแสงไฟฟ้าอย่าง แน่นขนัดด้วยความตื่นตาตื่นใจ เมื่อความทรงทราบฝ่า
ละอองธุลีพระบาท พระบาทสมเด็จ พระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่  5 ทรงโปรดเกล้าฯ ให้ติดตั้งไฟฟ้า แสง
สว่างขึ้นในวังหลวงทันที จากนั้นมา ไฟฟ้าก็เริ่มแพร่หลาย ไปตามวังเจ้านายกิจการไฟฟ้าในประเทศ
ไทย เริ่มก็ตัวเป็นรูป เป็นร่างขึ้นเมื่อ บริษัทจากประเทศเดนมาร์ก ได้ขอสัมปทานผลิตกระแสไฟฟ้า 
เพ่ือใช้ เดินรถรางจากบางคอแหลม ถึงพระบรมมหาราชวัง เป็นครั้งแรก และได้ขยายการผลิตไฟฟ้า
เพ่ือแสงสว่างโดยติดตั้ง ระบบผลิตที่มั่นคง ถาวรขึ้นที่วัดเลียบ (ที่ตั้งการไฟฟ้านครหลวงในปัจจุบัน) 
ต่อมาในปี 2457 โปรดเกล้าให้ตั้งโรงไฟฟ้า ขึ้นอีก 1 โรง เรียกว่าการไฟฟ้าหลวง สามเสน ซึ่งต่อมา มี
ฐานะเป็น กองหนึ่งของกรมโยธาเทศบาล กระทรวงมหาดไทย และในที่สุด ได้รวมเข้ากับกิจการไฟฟ้า
กรุงเทพฯ(วัดเลียบ) จนกลายมาเป็นการไฟฟ้านครหลวงในปัจจุบัน ซึ่งรับผิดชอบดูแล พ้ืนที่ 
กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ และ นนทบุรี รวม 3 จังหวัด  ส าหรับกิจการไฟฟ้าในส่วนภูมิภาค 
เริ่มต้นอย่างเป็นทางการเมื่อทาง ราชการได้ตั้งแผนกไฟฟ้าขึ้น ในกองบุราภิบาล กรมสาธารณสุข 
กระทรวงมหาดไทย และได้ก่อสร้างไฟฟ้าเทศบาลเมืองนครปฐมขึ้นเพ่ือจ าหน่ายไฟฟ้า ให้แก่
ประชาชน เป็นแห่งแรก เมื่อปี 2473 จากนั้น มาไฟฟ้าจึงได้แพร่หลาย ไปสู่หัวเมืองต่าง ๆ 
ขณะเดียวกัน ก็มีเอกชน ขอสัมปทาน จัดตั้ง การไฟฟ้าขึ้นหลายแห่ง ต่อมาในปี2477 มีการปรับปรุง
แผนกไฟฟ้า เป็นกองไฟฟ้า สังกัดกรมโยธาเทศบาล กระทรวงมหาดไทย และภายหลังเปลี่ยนชื่อเป็น 
กองไฟฟ้าภูมิภาค หลังจากก่อสร้างไฟฟ้าที่เทศบาลเมืองนครปฐมเป็นแห่งแรกแล้ว ก็มี การทยอย
ก่อสร้างไฟฟ้า ให้ชุมชนขนาดใหญ่ ระดับจังหวัด และอ าเภอ ต่าง ๆ เพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ แต่ในช่วง
สงครามโลกครั้งที่ 2 กิจการไฟฟ้า ขาดแคลนอะไหล่ และน้ ามันเชื้อเพลิง ระบบผลิต ช ารุดทรุดโทรม 
จนถึง ปี 2490 สภาวะทางเศรษฐกิจเริ่มดีขึ้น ประเทศไทยเริ่มพัฒนาท้องถิ่น ให้เจริญขึ้น ดังนั้น 
ภารกิจของ ไฟฟ้าภูมิภาค จึงหนักหน่วงขึ้น รัฐบาล เริ่มเห็นความจ าเป็น ในการเร่งขยายการก่อสร้าง
กิจการไฟฟ้าเพ่ิมขึ้นใหม่ และด าเนิน กิจการไฟฟ้า ที่มีอยู่เดิมให้ดีขึ้นจึงได้จัดตั้ง องค์การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค เมื่อปี2497 เพ่ือรับผิดชอบด าเนินกิจการ ไฟฟ้าใน ส่วนภูมิภาค  องค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ได้รับการก่อตั้งขึ้นเป็นองค์การเอกเทศ ตามพระราชกฤษฎีกา ซึ่งให้ไว้เมื่อวันที่ 6 มีนาคม พุทธศักราช 
2497 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 16 มีนาคม พุทธศักราช 2497 มีการ แต่งตั้ง 
คณะกรรมการขึ้น เป็นผู้ควบคุมการบริหาร อยู่ภายใต้การควบคุมของ กรมโยธ าเทศบาล 
กระทรวงมหาดไทย และรัฐบาล โดยมีรัฐมนตรีว่าการ กระทรวงมหาดไทย มีอ านาจก ากับโดยทั่วไป 
องค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีทุนประเดิมตามกฎหมาย จ านวน 5 ล้านบาท มีการ ไฟฟ้าอยู่ในความ



 119 

ดูแล จ านวน117 แห่ง เริ่มกิจการใหม่ คณะกรรมการองค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ก าหนดโครงการและ
แผนงาน ดังนี้ 

1. ให้ตั้งส านักงานชั่วคราวที่ตึกกรมโยธาธิการเชิงสะพานผ่านฟ้าลีลาศ 
2. ให้ก่อสร้างการไฟฟ้าทุกอ าเภอที่ยังไม่มีไฟฟ้าใช้ ซึ่งขณะนั้นมีอยู่ 227 อ าเภอ ในขั้นแรกให้

ก่อสร้าง เฉพาะอ าเภอ ที่ด าเนินการแล้วไม่ขาดทุน 87 แห่ง ให้แล้ว ให้ด าเนินการเป็นรูปบริษัท 
เรียกว่า บริษัทไฟฟ้า อ าเภอแต่ละอ าเภอ องค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ถือหุ้นร้อยละ 51 อีกร้อยละ 49 
ขายให้เอกชน ก าหนดมูลค่าหุ้นละ 100 บาท ช าระครั้งแรกหุ้นละ 25 บาท 

3. ให้ซื้อเครื่องก าเนิคไฟฟ้า และอุปกรณ์ติดตั้ง ช่วยการไฟฟ้าของเอกชน ที่ไม่มีทุนทรัพย์จะ
ขยายกิจการได้ โดยให้คิด เป็นราคาหุ้นที่ร่วมลงทุน 

4. ให้ซื้อเครื่องก าเนิดไฟฟ้า และอุปกรณ์เพ่ือติดตั้ง และบูรณะการไฟฟ้าของเทศบาล ที่ไม่มี
งบประมาณผ่อนช าระ และให้คิดค่า ส่วนแบ่งเป็นรายหน่วยที่ผลิตได้ ในระหว่างที่ยังช าระไม่หมด 

5. ให้รับซื้อกิจการไฟฟ้าของเอกชน ที่มิอาจด าเนินการได้มาด าเนินการต่อไป เป็นรูปบริษัท 
เพ่ือระงับความเดือดร้อน ของประชาชน ถ้าเป็นการไฟฟ้าจังหวัด ให้เรียกว่า บริษัทไฟฟ้าจังหวัด 

6. พนักงานที่ด าเนินการในองค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ถ้าไม่จ าเป็น ให้ยืมตัวจาก กรมโยธาธิ
เทศบาลก่อน โดยจ่ายเงิน พิเศษให้ ซึ่งรวมทั้งตัวผู้อ านวยการด้วย (สืบค้นจาก 
http://www.pea.co.th. แก้ไขข้อมูลล่าสุด : 28 ต.ค. 2556 ผู้รับผิดชอบข้อมูล : ฝ่ายประชาสัมพันธ์ 
เบอร์โทรศัพท์ติดต่อ : 0-2590-9556) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค   แบ่งเป็น 6 ช่วง ได้ดังนี้  

ช่วงที่ 1 ประเทศไทยมีไฟฟ้าใช้ปี 2427-2502  ครั้งแรกเม่ือปี 2427 ในรัชสมัย ของ 
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 5 ผู้ให้ก าเนิดกิจการไฟฟ้าในประเทศไทย คือ 
จอมพลเจ้าพระยาสุรศักดิ์มนตรี (เจิม แสงชูโต) เมื่อครั้งมีบรรดาศักดิ์เป็นเจ้าหมื่นไวยวรนาถ โดยท่าน
ได้ติดตั้งเครื่องก าเนิดไฟฟ้า เดินสายไฟฟ้า และติดดวงโคมไฟฟ้า ที่กรมทหารหน้า ซึ่งเป็นที่ตั้ง
กระทรวงกลาโหมในปัจจุบัน ในวันที่เปิดทดลองใช้แสงสว่าง ด้วยไฟฟ้าเป็นครั้งแรกนั้น ปรากฏว่า
บรรดาขุนนาง ข้าราชการ และประชาชน มาดูแสงไฟฟ้าอย่าง แน่นขนัดด้วยความตื่นตาตื่นใจ เมื่อ
ความทรงทราบฝ่าละอองธุลีพระบาท พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 5 ทรงโปรดเกล้าฯ ให้
ติดตั้งไฟฟ้า แสงสว่างขึ้นในวังหลวงทันที จากนั้นมา ไฟฟ้าก็เริ่มแพร่หลายไปตามวังเจ้านายช่วงที่ 2 
บุกเบิกก่อสร้างไฟฟ้าให้ชุมชนใหญ่ ทศวรรษที่ 1 : 2503-2513  เมื่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ได้รับการ
สถาปนาตามพระราชบัญญัติ  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพุทธศักราช 2503 ณ วันที่  28 กันยายน  2503 
โดยรับช่วงภารกิจต่อจาก องค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มาด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ด้วยทุนประเดิม
จ านวน 87 ล้านบาทเศษ มีการ ไฟฟ้าอยู่ในความรับผิดชอบ 200 แห่ง มีผู้ใช้ไฟจ านวน 137,377 ราย 
และพนักงาน 2,119 คน ก าลังไฟฟ้าสูงสุดในปี 2503 เพียง 15,000 กิโลวัตต์ ผลิตด้วยเครื่องก าเนิด
ไฟฟ้า ที่ขับเคลื่อนด้วยเครื่องยนต์ดีเซลล์ทั้งสิ้น สามารถผลิตพลังงานไฟฟ้าบริการ ประชาชนได้ 26.4 
ล้านหน่วย (กิโลวัตต์-ชั่วโมง) ต่อปี และมีประชาชน ได้รับประโยชน์จากการใช้ไฟฟ้าประมาณ 1 ล้าน
คน หรือร้อยละ 5 ของประชาชนที่มีอยู่ทั่วประเทศในขณะนั้น 23 ล้านคน 
  
 
 



 120 

ช่วงที่  3  ระยะเร่งรัดขยายไฟฟ้าสู่ชนบท ทศวรรษที่  2 : 2514 -2523  ย่างเข้าสู่สิบปีที่สอง
ของการก่อตั้งการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (2514-2523) ศักยภาพของความพร้อม ในการพัฒนาที่สั่งสมไว้ 
ในช่วงปลายทศวรรษ ที่ 1 บวกกับการเริ่มต้นของ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 3 
(2515-2519) และแรงผลักดัน ของความต้องการใช้ไฟฟ้าของ ประชาชนที่เพ่ิมขึ้นอยู่ตลอดเวลา ใน
อัตราที่สูงมาก เกือบร้อยละ 30 ต่อปี มีผลให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ต้องเตรียมปรับแผน เพ่ือตั้งรับ
การพัฒนาชนบท ด้านไฟฟ้าอย่างแข็งขัน และทันต่อความต้องการของประชาชน 

ช่วงที่ 4 ระยะส่งเสริมความเจริญทางด้านธุรกิจและอุตสาหกรรม ทศวรรษที่ 3 : 2524 –2533   
ไฟฟ้ามีบทบาทอันส าคัญยิ่ง ต่อความเจริญก้าวหน้า ในทุกๆด้านของประเทศ เนื่องจากไฟฟ้า เป็นส่วน
หนึ่งในโครงสร้างพ้ืนฐานที่ ใช้ในการด าเนินกิจกรรมทุกประเภท สร้างผลผลิต ช่วยส่งเสริมให้เกิดการ
พัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นอัตราการใช้ไฟฟ้าของประเทศ มีความสัมพันธ์โดยตรง 
กับปริมาณการขยายตัว ของผลิตภัณฑ์มวลรวมประชาชาติรายได้ประชาชาติ  การขยายตัวทาง
เศรษฐกิจของประเทศ  

ช่วงที่ 5  ระยะส่งเสริมความเจริญทางด้านธุรกิจและอุตสาหกรรม ทศวรรษที่ 3 : 2524-2533 
การด าเนินการของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่ผ่านมา 30 ปี ประสบผลส าเร็จอย่างดียิ่ง สามารถขยายเขต
ระบบจ าหน่ายไฟฟ้า ให้บริการกับประชาชน ในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบได้อย่างทั่วถึง ท าให้  การบริการ
ด้านพลังงานไฟฟ้าสามารถรองรับธุรกิจอุตสาหกรรม ที่ย้ายแหล่งการลงทุน จากในเมืองให้กระจายไป
ในชนบท และท าให้บริการประชาชนได้มากขึ้น เป็นการกระจายไปในชนบท และท าให้บริการ
ประเภทอ่ืน ๆ สามารถเข้าไปให้บริการประชาชนได้มากข้ึน เป็นการกระจายความเจริญไปท่ัวประเทศ 

ช่วงที่ 6 แนวทางการด าเนินงานในทศวรรษที่ 4 : 2534 - 2543 แนวทางการด าเนินงาน
ต่อไปของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในปี พ.ศ. 2534-2543 มุ่งเน้นด าเนินการ เพ่ือสนับสนุน และส่งเสริม
การพัฒนาอุตสาหกรรม ที่กระจายไปยังชนบท และส่งเสริมอุตสาหกรรมท่องเที่ยวการพัฒนาชุมชนใน
ภูมิภาคให้เจริญ รวมทั้งโครงการพัฒนาพ้ืนที่เขตเศรษฐกิจบริเวณชายฝั่งทะเล ตะวันออก และพ้ืนที่
ภาคใต้ โดยเน้นงานทางด้านการปรับปรุง เสริมประสิทธิภาพความมั่นคงของระบบ และให้เพียงพอกับ
ความต้องการใช้ไฟฟ้า และให้การบริการเป็นไปอย่างรวดเร็วมีประสิทธิภาพ โดยน าวิทยาการ และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ 
           การบริหารงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคแยกบริหารงานแบ่งเป็น 4
ภาค คือ ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลางและภาคใต้ แต่ละภาค แบ่งออกเป็น 3 เขต 
รวม 12 เขตท่ัวประเทศ ดังนี้ 
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ภาพที ่2.1 แสดงพื้นท่ีรับผิดชอบของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค แต่ละเขต 
ที่มา : การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
1. ภาคกลาง ประกอบด้วย 
  1.1 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
  1.2 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคกลาง) จังหวัดชลบุรี 
  1.3 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคกลาง) จังหวัดนครปฐม 
2. ภาคเหนือ ประกอบด้วย 
  2.1 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคเหนือ) จังหวัดเชียงใหม่ 
  2.2 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก 
  2.3 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จังหวัดลพบุรี  
 3. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 
  3.1 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) จังหวัดอุดรธานี 
  3.2 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) จังหวัดอุบลราชธานี 
  3.3 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) จังหวัดนครราชสีมา 
4. ภาคใต้ ประกอบด้วย 
  4.1 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคใต้) จังหวัดเพชรบุรี 
  4.2 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคใต้) จังหวัดนครศรีธรรมราช 
  4.3 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต้) จังหวัดยะลา 
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  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  ได้ก าหนดวิสัยทัศน์และแนวทางในการบริหารจัดการ และพัฒนา  
กฟภ. ไว้ดังนี้  
  วิสัยทัศน์ขององค์การ  : กฟภ. เป็นองค์การชั้นน าในภูมิภาคอาเซียน ด้านธุรกิจการ 
ให้บริการพลังงานไฟฟ้า อย่างมีประสิทธิภาพ ปลอดภัย เชื่อถือได้ สร้างความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกค้า 
ทั่วประเทศ 
  ภารกิจขององค์การ : จัดหาและให้บริการพลังงานไฟฟ้า และธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องทั้ง
ภายในประเทศ และ ประเทศข้างเคียงได้มาตรฐานสากล 
  1.  ตอบสนองความต้องการของลูกค้า ให้เกิดความพึงพอใจ ทั้งด้านคุณภาพของสินค้า
และบริการโดยการพัฒนาองค์การ อย่างต่อเนื่อง 
  2.  มีการบริหาร การจัดการเชิงธุรกิจที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับสภาพตลาด 
และพร้อมส าหรับการแข่งขันทางธุรกิจ 
           วัตถุประสงค์ :   
  1.  เพ่ือให้มีระบบไฟฟ้าที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ ได้มาตรฐานสากล มั่นคงเชื่อถือได้ 
และปลอดภัย 
  2.  เพ่ือจัดหาพลังงานไฟฟ้าที่มีคุณภาพ ราคาเหมาะสมและเป็นธรรมให้เพียงพอกับ 
ความต้องการของลูกค้า 
  3.  เพ่ือให้บริการที่สะดวก รวดเร็ว หลากหลาย เสมอภาค ยุติธรรม ทั่วถึง และตรง 
ตามความต้องการของลูกค้า 
  4.  เพ่ือประกอบธุรกิจบริการเสริมที่มีความได้เปรียบเชิงแข่งขัน เหมาะสมกับศักยภาพ 
ทรัพยากร และความพร้อมขององค์กร 
 5.  เพ่ือพัฒนาโครงสร้างองค์การและปรับเปลี่ยนแนวคิด ทัศนคติของบุคลากร
รวมทั้งการบริหารการจัดการ และการด าเนินการต่าง ๆ ตลอดจนพัฒนาคุณภาพสินค้า โดยใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัย ประสิทธิภาพสูงสามารถประสบความส าเร็จในการแข่งขันทางธุรกิจ 
  6.  เพ่ือเป็นบริษัทมหาชน สามารถระดมทุนในตลาดทุนได้ 
 
        ค าขวัญขององค์การ  :  ไฟฟ้าสว่างทั่วทิศ สร้างเศรษฐกิจทั่วไทย 
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