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บทคดัย่อ 

 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค ์5 ประการ คอื 1) เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน 2) เพื่อ

ศกึษาบรรยากาศองคก์าร 3) เพื่อศกึษาคุณภาพชวีติในการท างาน 4) เพื่อเปรยีบเทยีบคุณภาพชวีติใน

การท างานโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 5) เพื่อศกึษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพ

ชวีติในการท างาน 

ของพนักงานการไฟฟ้าในเขตพื้นที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดับุรีรมัย์ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ในรูปแบบการวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research) โดยกลุ่มตวัอย่างที่ใช้คอื 

พนกังานการไฟฟ้าในเขตพืน้ทีก่ารไฟฟ้าสว่นภูมภิาค จงัหวดับุรรีมัย ์จ านวน 189 คน  

ผลการวจิยั (Key Findings)การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารและคุณภาพชวีติในการท างาน พนกังาน

มกีารรบัรู้ต่อบรรยากาศองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดบั มากที่สุด โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคอื ด้าน

โครงสร้างขององค์การ และคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด  การ

เปรยีบเทยีบตามปัจจยัส่วนบุคคล พนักงานที่มตี าแหน่งงาน อายุ ระดบัการศกึษา และรายได้เฉลีย่ต่อ

เดือนแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในบางด้าน 

บรรยากาศองค์การโดยรวมมอีทิธพิลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าในเขตพื้นที่

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดบุรีรัมย์ และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการสนับสนุน เป็น

องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารทีส่่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานมากทีสุ่ดอย่างมี

นยัส าคญัทางสถติ ิ 
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Abstract 

Organizational Climate Affecting the Quality of Working Life of Electricity Authority Employees 

in the Provincial Electricity Authority Area, Buriram Province.1) to study the personal factors of 

employees; 2) to examine the organizational climate; 3) to investigate the quality of working life; 

4) to compare the quality of working life classified by personal factors; and 5) to analyze the 

organizational climate affecting the quality of working life among Provincial Electricity Authority 

employees in Buriram Province. This study employed a quantitative research methodology 

using a survey research design. The sample group consisted of 189 employees within the 

Buriram Provincial Electricity Authority service area. 

1) Perception of Organizational Climate and Quality of Working Life Overall, employees 

perceived the organizational climate at the highest level, with the highest mean score attributed 

to the organizational structure. The overall quality of working life was a lso perceived at the 

highest level. 

2) Comparative Analysis of Personal Factors Employees with different job positions, 

ages, educational levels, and average monthly incomes exhibited statistically significant 

differences in certain aspects of their quality of working life. 

3) Influencing Factors The overall organizational climate significantly influenced the 

quality of working life for employees. Upon detailed analysis, the "Support" aspect was identified 

as the organizational climate component that most significantly impacts t he quality of working 

life. 

 

Keywords: Organizational Climate, Quality of Working Life, Electricity Authority Employees, 

Buriram Province 

 

 

 

 



บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ทรพัยากรมนุษย ์(Human Resources) ถอืเป็นทรพัยากรอนัมคี่ายิง่ของทุกองคก์ารตัง้แต่ใน

อดีตจนถึงปัจจุบนั แม้ว่าเทคโนโลยสีมยัใหม่จะเข้ามามบีทบาทมากขึ้น ทุกองค์การยงัต้องพึ่งพา

ทรพัยากรมนุษย์ในการคดิรเิริม่พฒันาและสร้างสรรค์สิง่ใหม่ให้เกิดขึ้น อีกทัง้มนุษย์ยงัเป็นกลไก

ส าคญัที่ช่วยขบัเคลื่อนให้ทุกองค์การประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ (พรีะ แก้วสอาด , 

2564) และช่วยผลกัดนันโยบายไปสู่การปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ องค์การจ าเป็นต้องสร้าง

ความผูกพนั ซึ่งเป็นหนทางหนึ่งในการด ารงรกัษาทรพัยากรมนุษยท์ีม่คี่าขององคก์ารไวโ้ดยการท า

ใหค้นทีอ่ยู่ในองคก์ารมคีวามสุขและมคีวามรูส้กึทีอ่ยากอยู่กบัองคก์ารดว้ยความเตม็ใจรวมไปถงึการ

ท างานอย่างเต็มความสามารถที่มอียู่ การมคีุณภาพชวีติการท างานทีด่ที าให้บุคลากรเกดิความพงึ

พอใจ อนัประกอบไปดว้ย การใหส้ิง่ตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุตธิรรม สภาพแวดลอ้มทีป่ลอดภยัและ

ส่งเสรมิสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความเจรญิก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 

การบูรณาการด้านสังคม ประชาธิปไตยในการท างาน ความสมดุลของงานและชีวิตส่วนตัว 

(Walton,1974) คุณภาพชีวติที่ดีย่อมส่งผลให้พนักงานท างานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ และน าไป     

สูค่วามส าเรจ็ขององคก์าร  

การไฟฟ้าสว่นภูมภิาค (PEA)เป็นรฐัวสิาหกจิ สาขาสาธารณูปโภค สงักดักระทรวงมหาดไทย 

มภีารกิจ (Mission) จดัหาและให้พลงังานไฟฟ้า ด าเนินธุรกิจอื่นที่เกี่ยวข้องเพื่อตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้าให้เกิดความพงึพอใจทัง้ด้านคุณภาพและบรกิาร โดยการพฒันาองค์การอย่าง

ต่อเนื่องมคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคมและสิง่แวดล้อม ตามแผนยุทธศาสตร์ กฟภ. พ.ศ. 2567-2571 

(การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค,2568) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได้ก าหนดแนวทางการบรหิารจดัการและ

พฒันาองคก์ารเพือ่ใหพ้รอ้มรบัการเปลีย่นแปลง โดยมุ่งสูก่ารเป็นองคก์ารทีม่ศีกัยภาพภาพสูง มกีาร

จดัการที่มคีวามสมดุล และสามารถพร้อมรบัการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยมบีุคลากรเป็นกลไก

ส าคญัในการขบัเคลื่อน เน้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ สร้างความผูกพนัของบุคลากรที่มีต่อ

องค์การ แม้ว่าการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจะได้มกีารวางแนวทางยุทธศาสตร์ในการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ (แผนยุทธศาสตร์ กฟภ. ,2568) อย่างไรก็ตาม ทัง้นี้ยงัต้อง หาแนวทางเพื่อส่งเสริมและ

สนบัสนุนใหพ้นกังานเกดิความรกั ความผกูพนั  

และทุ่มเทให้กบัการท างานให้กบัองค์การ โดยการพฒันาคุณภาพชวีติให้กบัพนักงานการ

ไฟฟ้าใหด้ขีึน้ ตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน 

ผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจที่จะศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้า ในเขตพื้นการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคภาค จงัหวดับุรรีมัย์ เพื่อน าผลวจิยัไปใช้



เป็นแนวทางในการพฒันาสรา้งบรรยากาศองคก์ารทีด่ ีนอกจากนี้ผูว้จิยัยงัคาดหวงัว่าผลการวจิยัใน

ครัง้นี้จะท าใหอ้งคก์ารสามารถน าไปปรบัใชใ้นการปฏบิตัหิน้าทีไ่ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและสามารถ

น าไปพฒันาในการสรา้งเสรมิความสมัพนัธข์องพนกังานทีม่ตี่อองคก์รได้ 

 

วตัถปุระสงคข์องวิจยั 

1.เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของพนกังานการไฟฟ้า การไฟฟ้าสว่นภูมภิาคจงัหวดับุรรีมัย ์  

2.เพือ่ศกึษาบรรยากาศองคก์ารในเขตพืน้ทีก่ารไฟฟ้าสว่นภูมภิาคภาค จงัหวดับุรรีมัย์ 

3.เพือ่ศกึษาคุณภาพชวีติในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าในเขตพืน้ทีก่ารไฟฟ้าสว่น 

     ภูมภิาคภาค จงัหวดับุรรีมัย ์

4.เพือ่เปรยีบเทยีบคุณภาพชวีติในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าในเขตพืน้ทีก่ารไฟฟ้าสว่น     

     ภูมภิาคภาคจงัหวดับุรรีมัย ์โดยจ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 

5.เพือ่ศกึษาบรรยากาศองคก์ารทีส่่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า ใน

เขตพืน้ทีก่ารไฟฟ้าสว่นภูมภิาคภาค จงัหวดับุรรีมัย์ 

 

สมมุติฐานการวิจยั 

1 พนักงานการไฟฟ้า ในเขตพื้นที่การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดับุรรีมัย์ที่มปัีจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนัจะมคีุณภาพชวีติในการท างานทีแ่ตกต่างกนั 

2 บรรยากาศองคก์ารสง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า ในเขตพืน้การ 

ไฟฟ้าสว่นภูมภิาคภาค จงัหวดับุรรีมัย ์

 

ขอบเขตการศึกษา  

การวจิยัเรื่อง “บรรยากาศองคก์ารสง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า ใน 

      เขตพืน้การไฟฟ้าสว่นภูมภิาคภาค จงัหวดับุรรีมัย”์ 

1. ขอบเขตด้านเน้ือหา (Content Scope) 

ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) 

1.ปัจจยัส่วนบุคคล: ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

2.บรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นมาตรฐาน ดา้น

การสนบัสนุน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั และดา้นความรูส้กึผกูพนั  

ตวัแปรตาม (Dependent Variables)  



คุณภาพชวีติของพนักงาน ไดแ้ก่ค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่ป็นธรรม ความก้าวหน้า
และความมัน่คง การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคคล สมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภยั การบูรณาการทางสงัคม ประชาธิปไตยในองค์การ
ความรบัผดิชอบต่อสงัคม  
2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง (Population and Sample Scope) 

ประชากร (Population) คอื พนกังานการไฟฟ้าในเขตพืน้การไฟฟ้าสว่นภูมภิาค จงัหวดั

บุรรีมัยโ์ดยทีท่ราบจ านวนทีแ่น่นอน ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคล กองสนับสนุนงานเขต การไฟฟ้าส่วน

ภูมภิาค ภาตะวนัออก เฉียงเหนือ เขต 3 จงัหวดันครราชสมีา เมื่อวนัที ่1 สงิหาคม 2568 (finite 

Population ) 

กลุ่มตัวอย่าง (Sample) วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability 
Sampling) ดว้ย เทคนิคการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified random sampling) อาศยั
ความสะดวกของคณะผูว้จิยั   ทีศ่กึษาครัง้นี้ จ านวน 189 คน จากการค านวณของกลุ่มตวัอย่าง
กรณีทราบจ านวนทีแ่น่นอน การใชส้ตูรของ Yamane 1973,และก าหนดใหส้ดัสว่นของลกัษณะที่
สนใจในประชากร เท่ากบั 0.5 ระดบัความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้5% และระดบัความเชื่อมนั  
95% 
3. ขอบเขตด้านพื้นท่ี (Geographical Scope) การวจิยันี้จะจ ากดัการศกึษาเฉพาะพนักงาน

การไฟฟ้าในเขตพืน้การไฟฟ้าสว่นภูมภิาค จงัหวดับุรรีมัย์ 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา (Time Scope) การเกบ็รวบรวมขอ้มลูส าหรบัการวจิยัจะด าเนินการ
ในช่วงระยะเวลา กนัยายน  พ.ศ. 2568 – ธนัวาคม พ.ศ. 2568  
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบับรรยากาศองคก์าร  

Litwin และ Stringer (1968) ได้ให้แนวคดิไว้ว่า บรรยากาศองค์การ เป็นการรบัรู้ถึง

องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารทัง้ทางตรงและทางออ้มของบุคคลใน มทีัง้หมด  

6 องค์ประกอบ (Dimensions) ซึ่งเป็นตวัแทนของสภาพแวดล้อมทางจติวทิยาที่พนักงานรบัรู้ 

องคป์ระกอบเหล่านี้มอีทิธพิลต่อแรงจงูใจและพฤตกิรรมในการท างานโดยตรง 

1) ดา้นโครงสรา้ง (Structure) คอื การรบัรูเ้กีย่วกบั ขอบเขตการจ ากดั ทีอ่งคก์รก าหนด 

เช่น การควบคุมทีเ่ขม้งวด, กฎระเบยีบ, ขอ้บงัคบั, และการรบัรูถ้งึสายการบงัคบับญัชาทีช่ดัเจน 

2) ดา้นมาตรฐาน (Standards) คอื การรบัรูถ้งึระดบัของ อ านาจในการตดัสนิใจ และการ

ท างานทีพ่นักงานไดร้บัมอบหมายใหท้ าดว้ยตนเอง โดยไม่ต้องผ่านการตรวจสอบหรอืขออนุมตัิ



จากผูบ้งัคบับญัชาอยู่ตลอดเวลา หรอืเป็นการรบัรูว้่าองคก์ารมกีารตัง้มาตรฐานและเป้าหมายที่

สงูเพยีงใด  

3) ด้านความรบัผดิชอบ (Responsibility) คอื การรบัรู้เกี่ยวกบัการ สนับสนุนให้กล้า

เสี่ยง หรอืลองท าสิง่ใหม่ ๆ โดยไม่กลวัความผดิพลาด หรอืการยอมรบัความท้าทายในการ

ท างาน หรอืการรบัรู้ว่าบุคคลมอีสิระในการตดัสนิใจและมคีวามรบัผดิชอบต่องานที่ตนเองท า

หรอืไม่  

4) ดา้นการไดร้บัการยอมรบั (Reward) คอื การรบัรูเ้กี่ยวกบั การตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 

และการใหร้างวลัทีเ่หมาะสมและสมเหตุสมผลกบัการปฏบิตังิาน  

5) ด้านการสนับสนุน (Support) คอื การรบัรู้ถงึ ความรู้สกึเป็นมติร และการให้ความ

ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัระหว่างเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  

6) ด้านความรู้สกึผูกพนั (Conflict/Cohesion) คอื การรบัรู้ถึงความเป็นอนัหนึ่ง อนั

เดยีวกนัและความสามคัคภีายในองคก์าร 

ส าหรบังานวจิยันี้ ผูว้จิยัไดน้ าแนวคดิของ Litwin และ Stringer (1968) มาใชเ้ป็นกรอบ

แนวคดิหลกั โดยมองว่า “บรรยากาศองค์การ” เป็นการรบัรู้ของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การ ทัง้ในมิติเชิงตรงและเชิงอ้อม ซึ่งสามารถจ าแนกออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 

โครงสรา้ง มาตรฐาน ความรบัผดิชอบ การไดร้บัการยอมรบั การสนบัสนุน และความรูส้กึผูกพนั 

กรอบแนวคิดดงักล่าวเป็นที่ยอมรับในวงวิชาการอย่างกว้างขวาง เนื่องจากมีความชัดเจน 

ครอบคลุม และสะทอ้นมติสิ าคญัทีม่ผีลต่อการรบัรูข้องบุคลากรไดอ้ย่างครบถ้วน งานวจิยัทัง้ใน

ประเทศและต่างประเทศจ านวนมากไดน้ าแนวคดินี้ไปใชเ้ป็นกรอบวเิคราะหห์รอืพฒันาเครื่องมอื

วดับรรยากาศองค์การที่มคีวามน่าเชื่อถอื ซึ่งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษาครัง้นี้ ที่

ต้องการวเิคราะหว์่าบรรยากาศองค์การมผีลต่อ ความฝังตรงึในงานของบุคลากร ในส านักงาน

ขนส่งเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออย่างไร จึงช่วยให้การศึกษาครัง้นี้มคีวามครบถ้วน เป็น

ระบบ และสามารถน าผลการวจิยัไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ย่างเป็นรปูธรรม 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

Walton (1973) ใหค้วามหมายไวว้่าคุณภาพชวีติในการท างาน คอืแนวคดิทีค่วามหมาย

ของคุณภาพชวีติในการท างานสภาวะทีบุ่คลากรมคีวามพงึพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน

ทัง้ดา้นกายภาพ จติใจ สงัคม และการบรหิารจดัการ ซึ่งช่วยส่งเสรมิใหพ้นักงานรูส้กึมคีุณค่า มี

ความมัน่คงในการท างาน มโีอกาสพฒันา และสามารถสร้างสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั

ได้ ท าให้เกิดความสุข ความผูกพนัต่อองค์การ และการปฏิบตัิงานอย่างมปีระสทิธภิาพ ซึ่งมี

องคป์ระกอบทัง้หมด 8 องคป์ระกอบดงันี้ 



1. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถงึ 

การทีผู่ป้ฏบิตัไิดร้บัค่าจา้ง เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ อยางเพยีงพอต่อการมี

ชวีติ หรอืเป็นไปตามมาตรฐานสว่นตวัของพนกังานเมื่อเปรยีบเทยีบค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัจากงาน

นัน้ กบัค่าตอบแทนทีไ่ด้จากงานประเภทอื่น เช่น มโีครงสรา้งเงนิเดอืนที่เป็นระบบชดัเจน การ

ปรบัอตัราเงนิเดอืนและค่าครองชพีใหส้อดรบักบสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบนั  

2. ความก้าวหน้าและความมัน่คง (Growth and security) หมายถงึ การทีผู่ป้ฏบิตังิาน 

มโีอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชพีและต าแหน่งงานอยางมัน่คง ด้วยการสร้างโอกาสที่มองเห็นได้

อย่างเป็นระบบการเพิม่ขึ้นของเงนิเดอืน ต าแหน่งงาน ตลอดจน การโยกย้ายสบัเปลี่ยนหน้าที่

การท างาน ให้สอดรบักบัศกัยภาพและความสามารถของแต่ละบุคคลที่ส าคญัต้องได้รบัการ

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างสม ่าเสมอ  

3. การพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคคล (Developing of human capacities)  

หมายถึงองค์การให้โอกาสแก่พนักงานได้ใช้ฝีมอื พฒันาทกัษะและความรู้ของตนเอง ซึ่งจะ

ส่งผลใหพนักงานเกดิความรูส้กึว่าตนมคีุณค่าและมคีวามรูส้กึทา้ทายจากการท างานของตนเอง

ทกัษะ ความรู ้ความผูกพนัต่อองคก์ารและท าใหเ้กดิ ความรูส้กึมคีุณค่าจากการไดร้บัโอกาสใน

การท างาน มกีารประเมนิความรูค้วามสามารถของพนกังาน และจดัอบรมในรปูแบบต่าง ๆ  

4.สมดุลระหว่างงานและชวีติสว่นตวั (Work-Life Balance) หมายถงึ การแบ่งเวลาให ้

เหมาะสมในการด ารงชวีติ เวลาทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิาน เวลาส่วนตวั เวลาส าหรบัครอบครวั เวลา

พกัผ่อน  และเวลาทีใ่หก้บัสงัคม 

5. สภาพแวดลอ้มในการท างานทีป่ลอดภยั (Safe and healthy environment) หมายถงึ  

การทีอ่งค ์การจดัสภาพการท างานทีม่คีวามปลอดภยัในการปฏบิตังิานไม่ก่อใหเ้กดิอนัตรายต่อ

สุขภาพ    ทัง้กายภาพ และดา้นจติใจ มกีารจดัหา ตดิตัง้และมอีุปกรณ์เครื่องมอืทีเ่อือ้อ านวยต่อ

การปฏบิตังิาน  และไม่มสีภาพทีก่่อใหเ้กดิอนัตรายใด ๆ รวมถงึการมแีผนระวงัภยัทีด่อีกีดว้ย  

6. การบูรณาการทางสงัคม (Social integration) หมายถงึ การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ ี 

ภายในองคก์าร โดยผูป้ฏบิตังิานไดร้บัการยอมรบัจากผูร้่วมงานและมโีอกาสปฏสิมัพนัธก์บผูอ้ื่น

มีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทร ในสถานที่ท างาน ปราศจากการ

แบ่งแยก รูจ้กัการใหแ้ละการแบ่งปัน การจดักจิกรรมร่วมกนัและการท างานเป็นทมี  

7.ประชาธิปไตยในองค์การ (Organizational Democracy) หมายถึง วิถีชีวิตและ

วฒันธรรมในองค์การจะส่งเสริม ให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็นธรรมในการ

พิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั รวมทัง้โอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่าง

เปิดเผย มเีสรภีาพในการพดู มคีวามเสมอภาค และมกีารปกครองดว้ยกฎหมาย 



8. ความรบัผดิชอบต่อสงัคม (The social relevance) หมายถงึ การทีพ่นกังานรบัรูว้่า 

องคก์ารมคีวามรบัผดิชอบทางสงัคม โดยการรบัผดิชอบต่อผลติภณัฑ ์การจดัการของเสยี การที่

องคก์ารแสดงความรบัผดิชอบต่อสงัคมเป็นเหตุใหพ้นักงานเหน็คุณค่าในงานและอาชพีของตน

มากขึน้ 

ส าหรบังานวจิยันี้ ผูว้จิยัไดน้ าแนวคดิของ Walton (1973) ) มาใชเ้ป็นกรอบแนวคดิหลกั 

โดยมองว่าเป็นแนวคดิทีค่รอบคลุม มากกว่าแค่เรื่องของเงนิเดอืนหรอืสวสัดกิาร และมนีักวจิยัห

ยาท่านน ามาเป็นหลกัแนวคดิในการท าวจิยัที่ได้รบัการยอมรบัอย่างแพร่หลาย และสะท้อนถงึ

สภาวะทีพ่นักงานรูส้กึพงึพอใจมคีวามสุขในการท างาน ซึ่งส่งผลดตี่อทัง้ตวัพนักงานและองคก์ร

โดยรวมและเป็นกรอบการท างานที่ทรงอทิธพิลในการประเมนิและปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการ

ท างาน โดยมุ่งเน้นไปที่การสร้างความสมดุลระหว่างความต้องการของพนักงาน  กับ

ประสทิธิภาพและความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร  ซึ่งส่งผลดีต่อทัง้ตวัพนักงานและ

องคก์ร 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

กริชญัญา ของโพธิ ์และ สุรว ีศุนาลยั (2566) ได้ศกึษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการทางานในยุคดจิทิลัของบุคลากรสานักงานคณะกรรมการการศกึษา ขัน้พืน้ฐาน 

(ส่วนกลาง) ผลการศกึษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารโดยรวมส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการ

ทางานในยุคดจิทิลัของบุคลากร ซึ่งชี้ใหเ้หน็ว่าการสร้างบรรยากาศองคก์รทีด่ ีโดยเฉพาะอย่าง

ยิง่ในดา้น การสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร เป็นปัจจยัหลกัทีจ่ะช่วยใหบุ้คลากรสามารถปรบัตวัและทา

งานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพในสภาพแวดลอ้มทีต่อ้งใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลั 

ชุตมิา (2562) งานวจิยันี้พบว่า บรรยากาศองคก์ารทีเ่ป็นมติรและสนับสนุนการท างาน

เป็นทีม มผีลโดยตรงต่อ คุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานในโรงพยาบาลการยอมรบั

ความคิดเห็นของพนักงานและการให้รางวลัเชิงบวกช่วยเพิ่มความพึงพอใจพนักงานที่รบัรู้

บรรยากาศองคก์ารด ีมแีนวโน้มความผกูพนัต่อองคก์รสงู และลดภาวะความเครยีด 

  Ostroff (1992) กล่าวว่าบรรยากาศองคก์าร เป็นตวัท านายทีส่ าคญัต่อ ความพงึพอใจใน

การท างานและประสทิธภิาพ ของพนกังานองคป์ระกอบของบรรยากาศ ไดแ้ก่ การยอมรบัความ

คดิเห็น การสนับสนุนจากหวัหน้า ความชดัเจนของนโยบาย และความยดืหยุ่นของงานการ

ปรบัปรุงบรรยากาศองคก์ารสามารถเพิม่ QWL และลดการลาออก 

  Schneider, Ehrhart & Macey (2013) งานวจิยัชี้ว่า บรรยากาศองคก์ารทีด่ ีเช่น ความ

เป็นธรรมในการบรหิาร ความชดัเจนของบทบาทงาน การสนับสนุนจากผู้บังคบับญัชา และ



ความสมัพนัธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน มีผลโดยตรงต่อ ความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของพนกังานผลการวจิยัพบว่า องคก์รทีม่บีรรยากาศเอือ้ต่อการสือ่สารและการมสีว่นร่วม 

จะช่วยลดความเครยีดและเพิม่แรงจงูใจ 

 

วิธีด าเนินการวิจยั 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรที่ใช้วจิยัในครัง้นี้ คอื พนักงานการไฟฟ้า ในเขตพื้นการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

จงัหวดับุรรีมัย ์ ตามขอ้มูลบุคคลากร สถติ ิ8 เดอืนยอ้นหลงั (ม.ค.-ก.ค. 2568) จ านวน 356 คน 

ขอ้มูล ณ. วนัที ่1 สงิหาคม 2568 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง การใชสู้ตรของทา

โร่ ยามาเน (Taro Yamane, 1973)ดงันัน้ผูว้จิยัจงึด าเนินการเกบ็ตวัอย่างจ านวน 189 คน โดย

ใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างวธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบอาศยัความไม่น่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) 

ดว้ย เทคนิคการสุม่ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยพนกังงานเตม็ใจในการ

ตอบแบบสอบถาม 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูการวจิยัครัง้นี้ คอืแบบสอบถามออนไลน์ (Online 

Questionnaire) ในรูปแบบ Google form และการแจกแบบสอบถามโดยตรง ซึ่งค าถามได้มา

จากการค้นคว้ากบัเอกสารที่มลีกัษณะใกล้เคยีงกบัเรื่องวจิยัแล้วจึงน ามาปรบัให้เป็นลกัษณะ

ค าถามทีเ่หมาะสม ซึง่มรีายละเอยีดแบ่งเป็น 4 สว่น ดงันี้ 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อาชพี 
รายได้และสิทธิการรกัษา ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check - List) 
เลอืกตอบได ้เพยีงค าตอบเดยีว  

ส่วนที่ 2 ขอ้มูลเกี่ยวกบับรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้า ในเขตพื้นที่การไฟฟ้าส่วนภมภิาค จงัหวดับุรรีมัย์ ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) ม ี6 ดา้น  

ส่วนที ่3 ขอ้มูลเกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า ในเขตพืน้ที่

การไฟฟ้าสว่นภูมภิาค จงัหวดับุรรีมัย ์ลกัษณะแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) ม ี8 

ดา้น  

สว่นที4่ ขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ 

 

 



การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 

1. การหาความเทีย่งตรง (Validity) โดยการวเิคราะหด์ชันีความสอดคลอ้ง  

(Index of item objective congruence : IOC)  ของแบบสอบถามซึ่งผู้วจิยัได้ทดสอบความ

เทีย่งตรง ของแบบสอบถามและพจิารณาความเหมาะสมจากงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง จากนัน้กน็ าไป

ปรกึษาความคดิเหน็ จากผู้ทรงคุณวุฒคิอือาจารย์ที่ปรกึษาในการท าวจิยัและผู้เชี่ยวชาญด้าน

บรหิารธุรกจิ โดยน ามา ปรบัปรุงแก้ไขแบบสอบถามทัง้เรื่องของภาษา ถ้อยค าให้เขา้ใจได้ง่าย

และสามารถวดัตวัแปรได ้0.975  

2. การหาความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช ้ 

(Tryout) กบักลุ่มประชากรที่มลีกัษณะคล้ายคลงึกบักลุ่มตวัอย่างที่ท าการวจิยั จ านวน 30 ราย 

หลังจากนัน้น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้

สมัประสทิธิแ์อลฟ่า ของครอนบาค (Cronbrach's Alpha Coefficient) ซึ่งก าหนดค่ามากกว่า 0.

75 และน าแบบสอบถามไปด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง (สุวมิล ตริกานนท์ , 

2549) ส าหรบัแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้ เมื่อน ามาค านวณหาค่าความเชื่อมัน่ด้วย 

Cronbrach's Alpha ไดค้่าเท่ากบั 0.938 ซึ่งมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูง (มากกว่า 0.70) จงึ

น าไปใชเ้กบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่างได ้

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถติวิเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 

1 สถติเิชงิพรรณนาโดยใชจ้ านวน รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ค่าเฉลีย่นเลขคณิต และสว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน  

2. การทดสอบสมมตฐิานดว้ยสถติเิชงิอนุมาณ 
2.1. วเิคราะหข์อ้มูลเปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัความส าคญัของกระบวนการ

ตดัสนิใจของผูใ้ชบ้รกิารจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างตวัแปร
มากกว่า 2 ตวัแปร ดว้ยการวเิคราะหค์วามแปรปรวน ทางเดยีว One Way ANOVA โดยใช้ค่า
เอฟ (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลีย่ของตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป 
เมื่อพบความแตกต่างใชก้ารเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ โดยวธิกีาร (Scheffe’) ทีร่ะดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิ0.05 

2.2. การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบ

บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า ในเขตพื้นที่

การไฟฟ้าสว่นภูมภิาค จงัหวดับุรรีมัย ์

 

 



ผลการวิจยั 

1 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตวัอย่างพบว่าส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย ส่วนใหญ่มอีายุ 31-40 ปี มรีะดบัการศกึษระดบัปรญิญาตร ีมตี าแหน่งงาน

ระดบัปฏบิตักิาร และ โดยส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1-5 ปี มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

15,000-20,000 บาท มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน มากกว่า 40,001 บาท และมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

30,001 - 40,000 บาท  

2.การวเิคราะหก์ารรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารพนักงานการไฟฟ้าสว่นภูมภิาจงัหวดับุรรีมัย ์

ดว้ยค่าสถติเิชงิพรรณนาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัทีเ่หน็ดว้ยมากทีสุ่ด และเมื่อพจิารณารายดา้น 

จะพบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สูงทีสุ่ด คอื ดา้นโครงสรา้งขององคก์ารอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด รองลงมา 

คือ ด้านความรู้สึกผูกพนัอยู่ในระดบัมากที่สุด ด้านมาตรฐานอยู่ในระดบัมากที่สุด ด้านการ

สนบัสนุนอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ดา้นความรบัผดิชอบอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด และ ดา้นการไดร้บัการ

ยอมรบัอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ตามล าดบั  

3. การวเิคราะห์ปัจจยัด้านคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าในเขต

พืน้ทีก่ารไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดับุรรีมัย ์จากการศกึษาพบว่า ค่าเฉลีย่ปัจจยัดา้นทีม่คี่าเฉลีย่

สูงสุด คอื ดา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด รองลงมา คอื ดา้นการบูรณาการ

ทางสงัคมอยู่ในระดบัมากที่สุด ด้านการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคคลอยู่ในระดบัมาก

ทีสุ่ด ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ปลอดภยัอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ดา้นความก้าวหน้าและ

ความมัน่คงอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่ป็นธรรมอยู่ในระดบัมากที่สุด 

ดา้นประชาธปิไตยในองคก์ารอยู่ในระดบัมาก และ ดา้นความสมดุลระหว่างงานและชวีติสว่นตวั

อยู่ในระดบัมาก  

4. เปรยีบเทียบคุณภาพชีวติการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดั

บุรรีมัย ์จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการวเิคราะหพ์บว่า พนักงานการไฟฟ้าในเขตพืน้ทีก่าร

ไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดับุรรีมัยท์ีม่เีพศ อายุ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน

ทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัคุณภาพชวีติในการท างานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ ดา้นต าแหน่งงาน พบว่า 

พนักงานการไฟฟ้าในเขตพื้นที่การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดับุรรีมัย์ที่มตี าแหน่งงานแตกต่าง

กนัมคีุณภาพชวีติในการท างานแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

5.บรรยากาศองคก์ารสง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนกังานการไฟฟ้า ในเขต

พื้นการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคภาค จงัหวดับุรรีมัย์ ผลการวเิคราะห์พบว่า ด้านการการสนับสนุน 

ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าในเขตพื้นที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 



จงัหวดับุรรีมัย ์อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ยกเวน้ ดา้นโครงสรา้งขององคก์าร ดา้น

ความรบัผดิชอบ ด้านมาตรฐาน ด้านการได้รบัการยอมรบั ด้านความรู้สกึผูกพนัไม่ส่งผลต่อ

คุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าในเขตพื้นที่การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดั

บุรรีมัย ์

 

การอภิปรายผล 

สมมติฐานท่ี 1:ผลการวเิคราะห์พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อยู่ในช่วง

อายุวยัท างานหลกั (31–40 ปี) มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีและด ารงต าแหน่งระดบัปฏบิตักิาร

เป็นส่วนใหญ่ ซึ่งสะท้อนถึงลกัษณะโครงสร้างก าลงัคนของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่เน้นงาน

ภาคสนาม งานเทคนิค และงานบรกิารสาธารณะ ทัง้นี้ ระยะเวลาในการปฏบิตังิานส่วนใหญ่อยู่

ในช่วง 1–5 ปี แสดงให้เหน็ถงึกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ที่ยงัอยู่ในช่วงการสร้างประสบการณ์การ

ท างาน ซึ่งปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การจงึมคีวามส าคญัอย่างยิง่ต่อการสร้างแรงจูงใจ ความ

ผกูพนั และคุณภาพชวีติในการท างานในระยะยาว สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Ostroff (1992) ทีช่ี้

ว่าบรรยากาศองคก์ารเป็นตวัท านายส าคญัของความพงึพอใจและประสทิธภิาพในการท างาน 

สมมติฐานท่ี2 :ผลการวจิยัพบว่า คุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมภิาค จงัหวดับุรรีมัย ์โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มากทีสุ่ด โดยเฉพาะดา้นความรบัผดิชอบ

ต่อสงัคม ดา้นการบูรณาการทางสงัคม และดา้นการพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคคล ผล

ดงักล่าวสอดคลอ้งกบั ธติพิร ค าบ ารุง (2561) ทีร่ะบุว่าการพฒันาคุณภาพชวีติในการท างานไม่

เพียงส่งผลดีต่อบุคลากร แต่ยังช่วยให้องค์กรรัฐวิสาหกิจบรรลุเป้าหมายอย่างยัง่ยืน และ

สอดคลอ้งกบัหลกัธรรมาภบิาล นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบั Schneider et al. (2013) ทีช่ีว้่าการ

มสี่วนร่วม การสื่อสารที่ด ีและสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน จะช่วยลดความเครยีดและ

เพิม่แรงจงูใจของพนกังานในดา้น ความสมดุลระหว่างงานและชวีติสว่นตวั แมจ้ะอยู่ในระดบัมาก 

แต่มคี่าเฉลีย่ต ่ากว่าด้านอื่น สะท้อนให้เหน็ว่าลกัษณะงานของการไฟฟ้าซึ่งต้องรบัผดิชอบงาน

บรกิารสาธารณะ งานฉุกเฉิน และงานนอกเวลาราชการ อาจส่งผลต่อการจดัการเวลาและชวีติ

ส่วนตวั สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Ostroff (1992) และ Schneider et al. (2013) ทีร่ะบุว่าความ

ยดืหยุ่นของงานเป็นองค์ประกอบส าคญัของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ QWL (Quality of 

Work Life) 

ผลการวจิยัพบว่า การรบัรู้บรรยากาศองคก์ารด้านการสนับสนุนส่งผลต่อคุณภาพชวีติ

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดับุรรีมัย์ เพยีงด้านเดียว แสดงให้เห็นว่าองค์กรมี

ระบบและบรรยากาศการท างานทีเ่อื้อต่อการช่วยเหลอืเกือ้กูลระหว่างเพื่อนร่วมงาน รวมถงึการ



สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างเหมาะสม ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัทีส่ง่เสรมิทัง้ประสทิธภิาพในการ

ท างานและคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงาน สอดคล้องกบังานวจิยัของ กริชญัญา ของ

โพธิ ์และสุรว ีศุนาลยั (2566) ที่พบว่า การสนับสนุนจากผู้บรหิารเป็นปัจจยัหลกัที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรในยุคดจิทิลั เนื่องจากช่วยใหบุ้คลากรสามารถปรบัตวัและ

ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพในสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลง นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของ ชุตมิา (2562) ทีร่ะบุว่า บรรยากาศองคก์ารทีเ่ป็นมติรและใหก้ารสนบัสนุน ช่วยลด

ความเครียด เพิ่มความพึงพอใจ และเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร และในมุมมองของ

งานวิจยัต่างประเทศ Schneider, Ehrhart & Macey (2013) อธิบายว่า การสนับสนุนจาก

ผู้บงัคบับญัชาและความสมัพนัธ์ที่ดกีบัเพื่อนร่วมงาน เป็นองค์ประกอบส าคญัของบรรยากาศ

องค์การที่ส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพชวีติในการท างาน และช่วยลดแรงกดดนัจากภาระงาน ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัครัง้นี้ทีพ่บว่าพนกังานรบัรูก้ารสนบัสนุนในระดบัสงู 

 

ข้อเสนอแนะ 

ส่วนท่ี 1 ปัจจยัสว่นบุคคลดา้นต าแหน่งงาน เป็นเพยีงดา้นเดยีวทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติ

ในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าในเขตพื้นที่การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดับุรรีมัย์ จึงมี

ขอ้เสนอแนะดงันี้ 

1. ควรพิจารณาปรบับทบาทหน้าที่และภาระงานให้เหมาะสมกับลักษณะของแต่ละ

ต าแหน่งงาน โดยเฉพาะต าแหน่งที่มคีวามเสีย่งหรอืภาระงานสูง เช่น งานภาคสนาม งานซ่อม

บ ารุง หรอืเวรฉุกเฉิน เพือ่ป้องกนัความเหนื่อยลา้และลดผลกระทบต่อสุขภาพกายและจติใจของ

พนกังาน 

2. ควรก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน (Career Path) ที่ชดัเจนในแต่ละ

ต าแหน่ง เพื่อสร้างแรงจูงใจและความมัน่คงในการท างาน ท าให้พนักงานเห็นโอกาสในการ

พฒันาตนเองและเตบิโตในองคก์ร 

3. ควรส่งเสรมิการพฒันาความรูแ้ละทกัษะทีส่อดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน เช่น การอบรม

เฉพาะดา้น การเพิม่พูนทกัษะด้านเทคโนโลยแีละความปลอดภยั เพื่อช่วยใหพ้นักงานสามารถ

ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและลดความเครยีดจากการท างาน 

ส่วนท่ี 2 ดา้นบรรยายกาศองคก์าร ขอ้ทีไ่ดค้่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดคอืดา้นการไดร้บัการยอมรบั             

โดยข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ ท่านได้รบัค าชมเชยหรือข้อเสนอแนะเชิงบวกในการ

ปฏบิตังิานจากผูบ้รหิารอยู่เสมอ จงึมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 



1. ผู้บรหิารควรส่งเสรมิให้มกีารให้ค าชมเชยและขอ้เสนอแนะเชงิบวกอย่างสม ่าเสมอ 

เมื่อพนกังานปฏบิตังิานไดด้หีรอืบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนด เพือ่สรา้งขวญัก าลงัใจและแรงจูงใจใน

การท างาน 

2. ควรก าหนดแนวทางหรอืระบบการยกย่องชมเชยอย่างเป็นทางการ เช่น การประกาศ

ชื่นชมในที่ประชุม การมอบเกียรติบัตร หรือการสื่อสารผ่านช่องทางภายในองค์กร เพื่อให้

พนกังานรบัรูถ้งึคุณค่าและความส าคญัของตนเอง 

 3. ผู้บริหารควรให้ข้อเสนอแนะเชิงบวกควบคู่กับค าแนะน าในการพฒันางานอย่าง

สร้างสรรค์ โดยใช้การสื่อสารที่เหมาะสมและเป็นมติร เพื่อลดความตึงเครยีดและเสริมสร้าง

ความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน 

ส่วนท่ี 3 ดา้นคุณภาพชวีติของพนังงาน พบว่า ดา้นทีไ่ดค้่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดคอืดา้น ความ

สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว โดยที่ข้อค าถามที่ได้ค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ท่านสามารถ

ปฏบิตังิานไดต้ามปรมิาณงาน/ระยะเวลาทีไ่ดร้บัมอบหมาย จงึมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 

1. ผู้บรหิารและหวัหน้างานควรมกีารวางแผนและกระจายภาระงานอย่างเหมาะสม 

สอดคล้องกับจ านวนพนักงานและศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อให้พนักงานสามารถ

ปฏบิตังิานไดท้นัตามระยะเวลาทีก่ าหนดโดยไม่เกดิภาระงานเกนิความจ าเป็น 

2. หน่วยงานควรปรบัปรุงกระบวนการท างานใหม้คีวามคล่องตวั ลดขัน้ตอนที่ซ ้าซ้อน 

และน าเทคโนโลยหีรอืระบบสนับสนุนการท างานมาใช้ เพื่อช่วยให้พนักงานสามารถบริหาร

จดัการเวลาและปรมิาณงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

 3. ควรส่งเสรมิความยดืหยุ่นในการปฏิบตัิงาน เช่น การจดัตารางเวลาการท างานที่

เหมาะสม การสลบัเวรหรอืการปรบัเวลาการท างานตามลกัษณะงาน เพือ่ช่วยลดความตงึเครยีด

และเพิม่ความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติสว่นตวัของพนกังาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรขยายกลุ่มตวัอย่างใหค้รอบคลุมพนักงานการไฟฟ้าในจงัหวดัหรอืเขตพืน้ทีอ่ื่น ๆ 

เพื่อเปรยีบเทยีบบรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชวีติในการท างานในบรบิททีแ่ตกต่างกนั และ

เพิม่ความสามารถในการอา้งองิผลการวจิยัในภาพรวม 

2. ควรศกึษาเพิม่เตมิเกีย่วกบัปัจจยัดา้นอื่น ๆ ทีอ่าจสง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการท างาน 

เช่น ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร ความก้าวหน้าในอาชพี ความมัน่คงในการท างาน ค่าตอบแทนและ

สวสัดกิาร หรอืความเครยีดจากการท างาน เพือ่ใหไ้ดมุ้มมองทีค่รอบคลุมมากยิง่ขึน้ 



3.ควรศกึษาเปรยีบเทยีบคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานในช่วงเวลาทีแ่ตกต่าง

กนั หรอืท าการวิจยัเชิงติดตามผล (Longitudinal Study) เพื่อสะท้อนการเปลี่ยนแปลงของ

บรรยากาศองคก์ารและผลทีเ่กดิขึน้ต่อพนกังานในระยะยาว 
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