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บทคัดย่อ

 งานวิจยันีม้วัีตถุประสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัด้านวฒันธรรมการท�างาน ปัจจยั

ด้านคุณภาพชีวิตในการท�างาน กับความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ศึกษาอิทธิพลทาง

ตรงและทางอ้อมของปัจจยัด้านวัฒนธรรมการท�างาน ปัจจยัด้านคณุภาพชวิีตในการท�างาน ท่ีมต่ีอความ

ผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และเพ่ือหารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมการท�างาน  คุณภาพชีวิตในการท�างาน กับความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

ประชากรเป้าหมายในการวิจัยครั้งนี้เป็นบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ

แบ่งชัน้ภูม ิเพ่ือให้ได้เป็นตวัแทนทีด่ขีองประชากร และเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวิจยัครัง้น้ีเป็นแบบสอบถาม 

ทีผู่วิ้จยัสร้างขึน้ตามแนวคดิ ทฤษฎี และนิยามปฏิบตักิาร ซึง่มเีทคนิคการวิเคราะห์ข้อมลู คอื 1) การหา

ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์อย่างง่ายเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัด้านวัฒนธรรมการท�างาน ด้าน

คณุภาพชวีติในการท�างาน กับความผกูพันของบคุลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค  2) การวเิคราะห์ถดถอย

พหคุณูเพือ่หาค่าสมัประสทิธ์ิถดถอยมาตรฐาน ซึง่เป็นค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางโดยท�าการวิเคราะห์ตาม

สมการโครงสร้างของแบบจ�าลองความสมัพันธ์ และท�าการวิเคราะห์หาค่าอทิธิพลทางตรงและทางอ้อม

ของตัวแปรอิสระทุกตัวที่มีต่อตัวแปรตาม 

บทควำมวิจัย
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	 ผลการวิจัยพบว่า 1) ตัวแปรอิสระทุกตัวคือวัฒนธรรมการท�ำงาน และคุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานทุกด้าน มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 กับตัวแปรตามคือความผูกพัน

ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  2) ตัวแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของบุคลากร

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคโดยเรียงตามล�ำดับความส�ำคัญคือ คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านความเป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม คณุภาพชวิีตในการท�ำงานด้านความสมดลุระหว่างชวิีตงานและด้านอืน่ ๆ  วัฒนธรรม

การท�ำงานเน้นพันธกิจ และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ

เพียงพอ และ 3) วัฒนธรรมการท�ำงานเน้นพันธกิจ วัฒนธรรมการท�ำงานเน้นโครงสร้างและกฎระเบยีบ 

วัฒนธรรมการท�ำงานเน้นการปรับตัว และวัฒนธรรมการท�ำงานเน้นการมีส่วนร่วม มีอิทธิพลทางอ้อม

ต่อความผกูพันของบคุลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค โดยส่งผ่านคณุภาพชวิีตในการท�ำงานด้านการได้รบั 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและ

ด้านอื่น ๆ  และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม

ค�ำส�ำคัญ: วัฒนธรรมการท�ำงาน คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความผูกพันของบุคลากร

ABSTRACT

	 This research aimed to study the relationships between organizational culture, quality 

of work life and employee commitment of Provincial Electricity Authority and to study the direct 

and indirect influences of organizational culture, quality of work life on employee commitment 

of Provincial Electricity Authority and to investigate the causal relationship model between 

organizational culture and quality of work life on employee commitment of Provincial Electricity 

Authority. The research selected sample from Provincial Electricity Authority staff by Stratified 

Sampling for best sample and questionnaire was used as the tool for data collecting. The 

questionnaire was designed according to theory and operational definition.The statistics 

used in this research included, 1) Simple correlation analysis which was to investigate the 

relationships of organizational culture, quality of work life and employee commitment of 

Provincial Electricity Authority 2) Multiple regression which was to acquire the standard 

regression coefficient, path coefficient from the structure equation model in order to find out 

direct and indirect influences of independent variable towards dependent variable.

	 The results were as follows: 1) Overall the independent variables that organization 

culture and quality of work life related to employee commitment of Provincial Electricity Authority 

under study were evinced at the statistically significant level of .05.  2) The independent 

variables had direct influences on employee commitment of Provincial Electricity Authority. 
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บทน�ำ

	 ปัจจบุนัสถานการณ์ต่าง ๆ  เปลีย่นแปลงไป 

อย่างรวดเร็ว เป็นความท้าทายขององค์การท่ี

จะต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 

โครงสร้างค่าธรรมเนยีมภาษ ีความคาดหวัง ความ

ต้องการจากลูกค้า ดังนั้นองค์การต้องให้ความ

ส�ำคญักับการพัฒนาความสามารถให้กับองค์การ 

สร้างนวัตกรรม และสร้างแรงจูงใจ พัฒนาความรู้ 

ความสามารถของพนักงาน เก็บรักษาพนักงาน

ที่มีความสามารถ เพ่ือท�ำให้เกิดความมั่นใจใน

การรองรับการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว (Ulrich, 

1997) ซึ่งพนักงานเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญส�ำหรับ

ทุกองค์การ ความส�ำเร็จขององค์การสามารถ

เกิดได้จากการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การใช้ความ

รู ้ความสามารถของพนักงานในการสร้างก�ำไร

เพ่ิมขึ้น สร้างคุณค่าเพ่ิมให้กับผลิตภัณฑ์ของ

องค์การ น�ำไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดี เนื่องจาก

องค์การยังมีปัจจัยในองค์การที่จับต้องไม่ได้ อาทิ

เช่นวัฒนธรรมองค์การ พฤติกรรมผู้น�ำ กิจกรรม 

ต่าง ๆ  เก่ียวกับทรพัยากรมนษุย์ ซึง่เป็นทุนท่ีแต่ละ

องค์การไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได้อาจจะ

ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล และความ

สามารถขององค์การ (Barney, 1986) ซึง่ประเดน็

ท่ีจะศกึษาคร้ังน้ีคอืจะท�ำให้บคุลากรในการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคเป็นทุนมนุษย์ท่ีส�ำคัญขององค์การ

อย่างไร ซึ่งการท่ีบุคลากรมีความผูกพันต่อการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจะส่งผลท�ำให้บุคลากรมีความ

ทุ่มเท เสียสละให้กับการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ความ

ผูกพันไม่ใช่เป็นความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์การ

เท่านัน้ แต่ยังเป็นกระบวนการทีต่่อเน่ืองของบคุคล

ในองค์การท่ีแสดงออกถึงความเอาใจใส่ต่อความ

ส�ำเร็จองค์การ ดังน้ันการเพ่ิมความผูกพันของ

บุคลากรท่ีมีต่อองค์การจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควร

ให้ความสนใจ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การ

ส่งผลท�ำให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสูงข้ึน 

บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีผล

การปฏิบัติงานดีกว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่อ

องค์การต�่ำ (Steers, 1997)

	 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองค์การที่มี

บุคลากรทั้งปฏิบัติงานด้านวิศวกรรม และสาย

งานด้านบริหาร ปฏิบัติงานท้ังในส่วนภูมิภาค

และส�ำนักงานใหญ่ กรุงเทพมหานครเป็นจ�ำนวน

มาก เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์การเป็นความ

รู ้สึกที่บุคคลมีต่อองค์การยอมรับในเป้าหมาย

The factors which influence the employee commitment are as follows; quality of work life in 

social relevance of work life, quality of work life in the total life space, mission culture and 

quality of work life in adequate and fair compensation.  3) Mission culture, Bureaucratic 

culture, Adaptability culture and Involvement culture that indirect influence on employee 

commitment of Provincial Electricity Authority in term of quality of work life in adequate and 

fair compensation, quality of work life in the total life space and quality of work life in social 

relevance of work life

Keywords: organizational culture, quality of working life, employee commitment
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และค่านิยมขององค์การ ซึ่งจะส่งผลท�ำให้บุคคล

สนองตอบต่อองค์การ ซึ่งหากบุคลากรมีความ

ผูกพันจะท�ำให้บุคลากรมีความพยายามในการ

ท�ำงาน ตลอดจนแสดงพฤตกิรรมทีทุ่ม่เทก�ำลงักาย 

ก�ำลังใจ และเสียสละในการท�ำงานเพ่ือให้งาน

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้

เมื่อบุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์การ และ

ต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปและ

ความผกูพันต่อองค์การยังเป็นตวับ่งชีป้ระสทิธิผล

ขององค์การ ผู้วิจัยจึงให้ความสนใจในการศึกษา

ค้นคว้าเพ่ือหารูปแบบโครงสร้างของปัจจัยที่

จะมีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ถือได้ว่ามีความส�ำคัญต่อการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นอย่างยิ่งเนื่องจากความ

ผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สึกของบุคลากรที่

มีความทุ่มเท และเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ

ให้บรรลุเป้าประสงค์ขององค์การ ซึ่งการวิจัย

ครั้งน้ีจะศึกษาถึงปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 

และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

ซึ่งจะเป็นปัจจัยท่ีส�ำคัญท่ีท�ำให้บุคลากรมีความ

ผูกพันต่อองค์การ 

	 ประเด็นปัญหาท่ีน่าสนใจในการศึกษา

ครั้งนี้  คือความผูกพันของบุคลากรของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอยู่ในระดับใด และจากการที่

วัฒนธรรมการท�ำงานและคุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานนั้นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ

บคุลากร แต่ยังไม่มผีลงานวจิยัทีร่ะบวุ่าวัฒนธรรม

การท�ำงานแบบใด คณุภาพชวีติในการท�ำงานด้าน

ใดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ดังนั้นงานวิจัยนี้จะศึกษา

ว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท�ำงานแบบใดที่มี

อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงานและความ

ผูกพันของบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

รวมทัง้ศึกษาว่าคณุภาพชวีติในการท�ำงานด้านใด

ทีม่อีทิธิพลต่อความผกูพันของบคุลากรการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	เพ่ือศกึษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยั

ด้านวัฒนธรรมการท�ำงาน ปัจจยัด้านคณุภาพชวิีต

ในการท�ำงาน กับความผูกพันของบุคลากรการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

	 2.	เพือ่หารปูแบบความสมัพันธ์เชงิสาเหตุ

ของปัจจยัด้านวัฒนธรรมการท�ำงาน คณุภาพชวีติ

ในการท�ำงาน กับความผูกพันของบุคลากรการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

	 3.	เพ่ือศกึษาอทิธิพลทางตรงและทางอ้อม

ของปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท�ำงาน ปัจจัยด้าน

คณุภาพชวิีตในการท�ำงาน ท่ีมต่ีอความผกูพันของ

บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

	 การสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย

	 การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับ

การวิจยัเรือ่ง รปูแบบความสมัพันธ์เชงิสาเหตขุอง

ปัจจัยวัฒนธรรมการท�ำงานและปัจจัยคุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงานท่ีมีผลต่อความผูกพันของ

บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผู้วิจัยใช้แนวคิด 

ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องต่าง ๆ  เพ่ือเป็นแนวทาง

ในการสร้างกรอบแนวคิดและสร้างเครื่องมือ

ในการวิจัย โดยทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับ

วัฒนธรรมท�ำงานโดยประยุกต์จากแนวคิดของ

นักวิชาการ เช่น Cameron & Quinn (1999), 
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Schein (1999), Newstrom & Davis (2007), Daft 

(2008) และ Kinicki & Kreitner (2009) ซึง่ตวัแปร

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท�ำงานประกอบไปด้วย

ตัวแปร 4 ตัวแปร คือ 1) วัฒนธรรมการท�ำงาน

เน้นการปรับตัว  2) วัฒนธรรมการท�ำงานเน้นการ

มส่ีวนร่วม 3) วัฒนธรรมการท�ำงานเน้นโครงสร้าง

และกฎระเบียบ 4) วัฒนธรรมการท�ำงานเน้นพันธ

กจิและพบว่าวฒันธรรมการท�ำงานเป็นตัวแปรใน

การดึงดูดพนักงานใหม่และเก็บรักษาพนักงาน

ที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การ เป็นสิ่งท่ีเป็น

ช่วยท�ำให้พนักงานเข้าใจในสิง่ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ 

และผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับ

คณุภาพชวิีตในการท�ำงานของนกัวิชาการ Walton 

(1975), Chalofsky (2003), Wyatt & Wah (2001), 

Stone (2008), Hoonakker, Marian & Carayon 

(2003) ซึ่งจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีของ

นักวิชาการสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ประกอบไปด้วย 8 ด้าน และคุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานมีผลต่อความผูกพันของบุคลากร  ซึ่ง

หากองค์การสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานของบุคลากรให้อยู่ในระดับท่ีดี ย่อมท�ำให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท�ำงาน พร้อม

ที่จะท�ำงานด้วยความทุ่มเทตั้งใจ และเกิดความ

คงอยู่ ผูกพันต่อองค์การและจากการทบทวน

แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความผูกพันจาก

นักวิชาการ Allen & Meyer (1990), Steers & 

Porter (1991), Steer (1997) และ Taylor Nelson 

Sofres (2004) สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน

ของบคุลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคในการวิจยัครัง้

นี ้หมายถึงความรูส้กึหรอืทศันคตขิองบคุลากรทีม่ี

ต่อองค์การ เป็นความรู้สึกของพนักงานท่ียอมรับ

เป้าหมาย ค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การ มี

ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การภาคภูมิใจ

ทีไ่ด้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจทีจ่ะอุทิศตน

เพ่ือความส�ำเรจ็ขององค์การ โดยแบ่งความผกูพัน

ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็น 3 ด้าน 

คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้าน

พฤติกรรม และความผูกพันด้านสังคม

กรอบแนวคิดของการวิจัย

	 ตวัแปรอสิระในการวจิยันี ้ประกอบไปด้วย 

ปัจจยัด้านคณุภาพชวิีตในการท�ำงาน ประกอบไป

ด้วยตวัแปร 8 ตวัแปร ได้แก่ 1) คณุภาพชวีติในการ

ท�ำงานด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ

เพียงพอ  2) คณุภาพชวิีตในการท�ำงานด้านสภาพ

ท่ีท�ำงานปลอดภัยและส่งเสริมสขุภาพ 3) คุณภาพ

ชวิีตในการท�ำงานด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

4) คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านความก้าวหน้า

และความมั่นคงในงาน  5) คุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานด้านการท�ำงานร่วมกัน  6) คุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานด้านสิทธิของพนักงาน 7) คุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงานด้านความสมดุลระหว่าง

ชีวิตงานและด้านอื่น ๆ  8) คุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ปัจจัย

ด้านวัฒนธรรมการท�ำงานประกอบไปด้วย 4 

ตัวแปร ได้แก่ 1) วัฒนธรรมการท�ำงานเน้น

การปรับตัว 2) วัฒนธรรมการท�ำงานเน้นการมี

ส่วนร่วม 3) วัฒนธรรมการท�ำงานเน้นโครงสร้าง

และกฎระเบียบ 4) วัฒนธรรมการท�ำงานเน้น

พันธกิจ และตัวแปรตาม คือความผูกพันของ

บคุลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคซึง่จากการทบทวน

วรรณกรรมทีเ่ก่ียวข้องกับงานวิจยั ได้กรอบแนวคดิ

ดังรูปที่ 1

	 จากการสังเคราะห์วรรณกรรม สรุปได้ว่า
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วารสารวิจัยราชภัฏพระนคร สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร ์
ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม)

ปัจจยัคณุภาพชวิีตในการท�ำงาน ปัจจยัวัฒนธรรม

การท�ำงาน มอีทิธิพลต่อความผกูพันของบคุลากร

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จึงน�ำไปสู่สมมติฐานการ

วิจัยดังนี้

	 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ปัจจัยคุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ

ผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

	 สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ปัจจัยวัฒนธรรม

การท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของ

บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

	 สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ปัจจัยวัฒนธรรม

การท�ำงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันของ

บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคโดยส่งผ่านปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ระเบียบวิธีวิจัย

	 การวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตขุองปัจจยัวฒันธรรมการท�ำงานและปัจจยั

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีผลต่อความผูกพัน

ของบคุลากรการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคมุง่ทีจ่ะท�ำการ

ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลของปัจจัย

ดังกล่าว และศึกษาผลของปัจจัยวัฒนธรรมการ

ท�ำงานและปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคท้ังทางตรงและทางอ้อม ดังนั้นเพ่ือ

ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึง

มรีะเบยีบวิธีวิจยั ซึง่ประกอบไปด้วย การออกแบบ

การวิจยั ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง เครือ่งมอืทีใ่ช้

ในการวิจยั การเกบ็รวบรวมข้อมลู และเทคนิคการ

วิเคราะห์ข้อมูลซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน มี 8 ตัวแปร

- การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ

- สภาพที่ท�ำงานปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ

- โอกาสในการพัฒนาตนเอง

- ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน

- การท�ำงานร่วมกัน

- สิทธิของพนักงาน

- ความสมดุลระหว่างชีวิตงานและด้านอื่น ๆ

- ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม

ปัจจัยวัฒนธรรมการท�ำงาน มี 4 ตัวแปร

- เน้นการปรับตัว

- เน้นการมีส่วนร่วม

- เน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ

-เน้นพันธกิจ

ความผูกพันของบุคลากร 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
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	 การออกแบบการวิจัย

	 การวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตขุองปัจจยัวฒันธรรมการท�ำงานและปัจจยั

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีผลต่อความผูกพัน

ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคผู้วิจัยได้เลือก

รูปแบบการวิจัยแบบไม่ทดลองซึ่งเป็นการศึกษา

ปรากฏที่เกิดขึ้นดังที่ปรากฏตามธรรมชาติท่ีเป็น

จริง โดยมิได้มีความพยายามใด ๆ  ที่จะบังคับ

ค่าตัวแปรหน่ึง ๆ  เพ่ือศึกษาผลกระทบตัวแปร

นัน้ ๆ  ต่อตวัแปรตาม (Punyaratabandhu, 2014) 

และมีหน่วยการวิเคราะห์ระดับบุคคล โดยท�ำการ

เก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรในองค์การที่

เป็นกลุ่มตวัอย่างในการวจิยั เป็นการเก็บรวบรวม

ข้อมูลภาคสนามแบบการวิจัยตัดขวาง (Cross-

Sectional Studies) คือการเก็บข้อมูลในช่วง

ระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงครั้งเดียว ซึ่งจะใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ 

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรเป้าหมายในการวิจัยครั้งน้ี

เป็นบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคทุกสายงาน

ที่ปฏิบัติงานอยู่ในส�ำนักงานใหญ่ จ�ำนวน 3,910 

คน ขัน้ตอนการสุม่ตวัอย่างของบุคลากรการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคให้ได้มาซึ่งตัวแทนที่ดีของประชากร 

เพ่ือใช้ทดสอบกรอบแนวคิดความสัมพันธ์ตาม

สมมติฐาน จะใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ โดย

ประมาณขนาดของกลุ ่มตัวอย่างใช้สูตรของ 

Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 

95 และยอมให้เกิดความผิดพลาดคลาดเคลื่อน

ได้ร้อยละ 5 จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 

363 คน โดยการก�ำหนดจ�ำนวนตัวอย่างแต่ละ 

สายงานอย่างมีสัดส่วน และท�ำการสุ่มตัวอย่าง 

ให้ได้จ�ำนวนตัวอย่างตามที่ค�ำนวณได้

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือส�ำหรับการวิจัยครั้ ง น้ี เป ็น

แบบสอบถามท่ี ผู ้ วิจัยสร ้าง ข้ึนตามทฤษฎี 

กรอบแนวคิด และนิยามปฏิบัติการ ซึ่งแบ่ง

แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 

สถานภาพส่วนตัว ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถาม

เก่ียวกับปัจจัยวัฒนธรรมการท�ำงาน ตอนที่ 3 

เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยคุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ความผกูพันของบคุลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคใช้

มาตรวัดแบบลิเคร์ิท หลังจากน้ันน�ำแบบสอบถาม

มาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการ

วิจัยโดยตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา และหา

ค่าความเทีย่งของแบบสอบถามการวิจยั ซึง่ผูวิ้จยั

ได้ท�ำการเก็บข้อมูลในเดือน เมษายน - สิงหาคม 

2559 

	 เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล

	 การวิเคราะห์ข ้อมูลในการวิจัยเรื่อง 

รูปแบบความสัมพันธ ์ เชิงสาเหตุของป ัจจัย

วัฒนธรรมการท�ำงานและปัจจัยคุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูป

ทางสถิตเิพ่ือหาค่าสถิตทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ 

1) การหาค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์อย่างง่าย เพ่ือ

หาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านวฒันธรรมการ

ท�ำงาน ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน กับ

ความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  

2) วิเคราะห์เส้นทาง โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์

ถดถอยพหุคณูแต่ละสมการ เพ่ือหาค่าสมัประสทิธ์ิ

ถดถอยมาตรฐาน ซึ่งเป็นค่าสัมประสิทธ์ิเส้น

ทาง และตรวจสอบความสอดคล้องของแบบ

จ�ำลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐาน
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ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม)

กับแบบจ�ำลองเต็มรูป โดยวิธีของ Specht ศิริชัย 

กาญจนวาส ี(Kanjanawasee, 2007) และท�ำการ

วิเคราะห์หาค่าอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของ

ตัวแปรอิสระทุกตัวที่มีต่อตัวแปรตาม

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

	 การวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตขุองปัจจยัวัฒนธรรมการท�ำงานและปัจจยั

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีผลต่อความผูกพัน

ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยข้อมูลมา

จากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 

54.1) มีอายุต�่ำกว่า34 ปี (ร้อยละ 43.9) จบการ

ศึกษาระดับปริญญาตรี(ร้อยละ 65.8) และมี

ประสบการณ์ท�ำงานท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

ไม่เกิน 5 ปี (ร้อยละ 29.8) ซึ่งผู้วิจัยสรุปผลการ

วิจัยและอภิปรายผลดังนี้ 

	 สรุปผลการวิจัย

	 1.	ความสัมพันธ ์ระหว ่างป ัจจัยด ้าน

วัฒนธรรมการท�ำงาน ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน

การท�ำงาน กับความผกูพันของบคุลากรการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค รายละเอียดดังตารางที่ 1

ตารางที ่1 ค่าสัมประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัด้านวัฒนธรรมการท�ำงาน ปัจจยัด้านคณุภาพชวีติ

ในการท�ำงาน กับความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

ตวัแปร COMI QWLC QWLW QWLD QWLG QWLI QWLO QWLL QWLF CULA CULI CULB CULS

COMI 1.000

QWLC .330** 1.000

QWLW .334** .491** 1.000

QWLD .252** .368** .486** 1.000

QWLG .304** .405** .457** .669** 1.000

QWLI .364** .261** .475** .596** .613** 1.000

QWLO .313** .374** .506** .586** .563** .603** 1.000

QWLL .421** .384** .469** .355** .431** .479** .512** 1.000

QWLF .469** .320** .435** .459** .411** .485** .460** .464** 1.000

CULA .230** .359** .349** .416** .410** .378** .436** .307** .299** 1.000

CULI .308** .265** .352** .496** .432** .538** .431** .272** .410** .478** 1.000

CULB .363** .296** .446** .440** .401** .482** .420** .404** .421** .254** .455** 1.000

CULS .366** .474** .446** .545** .514** .476** .465** .398** .352** .396** .532** .526** 1.000

** =P< .05
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	 จากตารางที่ 1 พบว่า ตัวแปรอิสระทุกตัว  

ได้แก่ 1) คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านการได้

รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (QWLC) 

2) คุณภาพชี วิตในการท�ำงานด้านสภาพที่

ท�ำงานปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (QWLW) 

3) คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านโอกาสในการ

พัฒนาตนเอง (QWLD) 4) คุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 

(QWLG) 5) คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านการ

ท�ำงานร่วมกัน(QWLI) 6) คุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานด้านสทิธิของพนกังาน (QWLO) 7) คณุภาพ

ชีวิตในการท�ำงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

งานและด้านอืน่ ๆ  (QWLL) 8) คณุภาพชวิีตในการ

ท�ำงานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม (QWLF) 

9) วัฒนธรรมการท�ำงานเน้นการปรับตัว (CULA) 

10) วัฒนธรรมการท�ำงานเน้นการมีส่วนร่วม

(CULI) 11) วัฒนธรรมการท�ำงานเน้นโครงสร้าง

และกฎระเบียบ (CULB) และ 12) วัฒนธรรม

การท�ำงานเน้นพันธกิจ (CULS) มีความสัมพันธ์

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับตัวแปร

ตามคือความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค(COMI) 

	 2.	รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท�ำงานคุณภาพชีวิตใน

การท�ำงาน กับความผกูพันของบคุลากรการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค

	 ผลทดสอบความสอดคล้องระหว ่าง

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐาน

กับรปูแบบความสมัพันธ์เชงิสาเหตแุบบเตม็รปู ได้

ผลการทดสอบตามตารางที่ 2

	 การ วิ เคราะห ์ เส ้นทางของรูปแบบ

โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุหลังการปรับ

ใหม่พบว่า สัมประสิทธ์ิเส้นทางที่มีนัยส�ำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 โดยตัวแปรอิสระท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผูกพันของบุคลากรของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคได้อย่างมีนัยส�ำคัญ เรียงล�ำดับความ

ส�ำคัญ  ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้าน

ความเป็นประโยชน์ต ่อสังคม คุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานด้านความสมดุลระหว่างชี วิต

งานและด้านอื่น ๆ วัฒนธรรมการท�ำงานเน้น

พันธกิจ และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านการ

ได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ และ

ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบโครงสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีปรับใหม่กับข้อมูล

เชิงประจักษ์ด้วยค่าสถิติ Q โดยวิธีของ Specht 

(Kanjanawasee, 2007)

	 ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ

โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ี

มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรของการ

ไฟฟ้าส่วนภมูภิาคท่ีปรบัใหม่กับข้อมลูเชงิประจกัษ์

ด้วยสถิติทดสอบ W เทียบกับค่าไค-สแควร์ ได้ผล

วิเคราะห์ตามตารางที่ 2

ตารางที่ 2 ทดสอบความสอดคล้อง

R2
FM

R2
OM

Q W

0.9672 0.9662 0.9704 10.5 22.36

	 จากตารางท่ี 2 พบว่า ค่าสถิติทดสอบ 

W (10.5) มีค่าน้อยกว่าค่าไค-สแควร์ (22.36) จึง

ไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ สรุปได้ว่ารูปแบบความ

สัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคตาม
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ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม)

 จากภาพที่ 1 รูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ของบุคลากรการไฟฟ้าส ่วนภูมิภาค พบว่า

วัฒนธรรมการท�างานทั้ง 4 ด้าน มีอิทธิพลทาง

ตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท�างานด้านการได้รับ

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ คุณภาพ

ชีวิตในการท�างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

งานและด้านอืน่ ๆ  คณุภาพชวิีตในการท�างานด้าน

ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ทั้งนี้วัฒนธรรมการ

ท�างานทั้ง 4 ด้านไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพ

ชีวิตในการท�างานด้านสภาพท่ีท�างานปลอดภัย

และส่งเสริมสุขภาพ คุณภาพชีวิตในการท�างาน

ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง คุณภาพชีวิตใน

การท�างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง

ในงาน คณุภาพชวิีตในการท�างานด้านการท�างาน

ร่วมกัน และคุณภาพชีวิตในการท�างานด้านสิทธิ

ของพนักงาน

 3. อทิธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจยั

ด้านวัฒนธรรมการท�างาน ปัจจยัด้านคณุภาพชวิีต

ในการท�างาน ทีม่ต่ีอความผกูพันของบคุลากรการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

 จากรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

สามารถวิเคราะห์แยกอิทธิพลตัวแปรอิสระ ท่ีมี

อทิธิพลต่อความผูกพันของบคุลากรการไฟฟ้าส่วน

ภูมภิาคท้ังอทิธิพลทางตรง (DE) อทิธิพลทางอ้อม 

(IE) และอิทธิพลรวม (TE)  รายละเอียดดังตาราง

ที่ 3

สมมติฐานมีความสอดคล้องกับรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ของบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคแบบเต็มรูป

253 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 รูปแบบโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัของบคุลากรของการ

ไฟฟ้าสว่นภมูิภาคและคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางท่ีมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

 

จากภาพท่ี 1 รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของบุคลากรการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบว่าวฒันธรรมการทํางานทัง้ 4 ด้าน มีอิทธิพลทางตรงตอ่คณุภาพชีวิตในการทํางานด้าน

การได้รับคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ คณุภาพชีวิตในการทํางานด้านความสมดลุระหว่างชีวิตงานและ

ด้านอ่ืน ๆ คณุภาพชีวิตในการทํางานด้านความเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม ทัง้นีว้ฒันธรรมการทํางานทัง้ 4 ด้านไม่

มีอิทธิพลทางตรงตอ่คณุภาพชีวิตในการทํางานด้านสภาพท่ีทํางานปลอดภยัและส่งเสริมสขุภาพ คณุภาพชีวิต

ในการทํางานด้านโอกาสในการพฒันาตนเอง คณุภาพชีวิตในการทํางานด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงใน

งาน คณุภาพชีวิตในการทํางานด้านการทํางานร่วมกนั และคณุภาพชีวิตในการทํางานด้านสิทธิของพนกังาน 

3. อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจยัด้านวฒันธรรมการทํางาน ปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตในการ

ทํางาน ท่ีมีตอ่ความผกูพนัของบคุลากรการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค 

จากรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตสุามารถวิเคราะห์แยกอิทธิพลตวัแปรอิสระ ท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัของบคุลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคทัง้อิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) และอิทธิพลรวม (TE)  

รายละเอียดดงัตารางท่ี 3 
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ภำพที่ 1 รูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากร

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคและค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่มีนัยส�าคัญทางสถิติ
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 จากตารางท่ี 3 พบว่า ตัวแปรอิสระท่ี

มีอิทธิพลรวมต่อความผูกพันของบุคลากรการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเรียงตามล�าดับความส�าคัญ

คือ คุณภาพชีวิตในการท�างานด้านความเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม วัฒนธรรมการท�างานเน้น

พันธกิจ คุณภาพชีวิตในการท�างานด้านความ

สมดุลระหว่างชีวิตงานและด้านอื่น ๆ  วัฒนธรรม

การท�างานเน้นโครงสร้างและกฎระเบยีบ คณุภาพ

ชีวิตในการท�างานด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ี

เป็นธรรมและเพียงพอ วัฒนธรรมการท�างานเน้น

การปรับตัว และวัฒนธรรมการท�างานเน้นการมี

ส่วนร่วม โดยมีอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.331, 0.264, 

0.192, 0.145, 0.102, 0.092 และ 0.045 ตาม

ล�าดับ

 พิจารณาอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน

ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเรียงตาม

ล�าดับความส�าคัญคือคุณภาพชีวิตในการท�างาน

ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม คุณภาพชีวิต

ในการท�างานด้านความสมดุลระหว่างชี วิต

งานและด้านอื่น ๆ วัฒนธรรมการท�างานเน้น

พันธกิจ และคุณภาพชีวิตในการท�างานด้านการ

ได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ โดยมี

อทิธิพลทางตรงเท่ากับ 0.331, 0.192, 0.186 และ 

0.102 ตามล�าดับ

 วัฒนธรรมการท�างานเน้นโครงสร้างและ

กฎระเบียบมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพัน

ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผ่านคุณภาพ

ชีวิตในการท�างานด้านความเป็นประโยชน์ต่อ

ตำรำงท่ี 3 ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลทางตรงทางอ้อมต่อความผูกพันของ

บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

ตวัแปรอสิระ
อทิธิพล

DE IE TE

คณุภาพชีวิตในการทํางานด้านการได้รับคา่ตอบแทนที�เป็นธรรม

และเพียงพอ (QWLC)

.102 - .102

คณุภาพชีวิตในการทํางานด้านความสมดลุระหวา่งชีวิตงานและ

ด้านอื�น ๆ  (QWLL)

.192 - .192

คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

(QWLF)

.331 - .331

วฒันธรรมการทํางานเน้นพนัธกิจ (CULS) .186 .078 .264

วฒันธรรมการทํางานเน้นการปรับตวั (CULA) - .092 .092

วฒันธรรมการทํางานเน้นการมีสว่นร่วม (CULI) - .045 .045

วฒันธรรมการทํางานเน้นโครงสร้างและกฎระเบียบ (CULB) - .145 .145
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สังคม และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านความ

สมดุลระหว่างชีวิตงานและด้านอื่น ๆ โดยมี

อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.145 และวัฒนธรรม

การท�ำงานเน้นการปรับตัวมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ

ความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

ผ่านคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านความเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานและด้านอื่น ๆ   

และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านการได้รับ 

ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพียงพอโดยมอีทิธิพล

ทางอ้อมเท่ากับ 0.092 และวัฒนธรรมการท�ำงาน

เน้นพันธกิจมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทาง

อ้อมต่อความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคผ่านคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านการ

ได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ และ

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านความสมดุล

ระหว่างชีวิตงานและด้านอื่น ๆ  โดยมีอิทธิพล 

ทางอ้อมเท่ากับ 0.078 โดยทีวั่ฒนธรรมการท�ำงาน

เน้นการมส่ีวนร่วมมอีทิธิพลต�ำ่ท่ีสดุต่อความผกูพัน

ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคผ่านคุณภาพ

ชวิีตในการท�ำงานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม

โดยมอีทิธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.045

	 อภิปรายผลการวิจัย

	 จากผลการวิจัยเรื่อง รูปแบบความ

สมัพันธ์เชงิสาเหตขุองปัจจยัวัฒนธรรมการท�ำงาน

และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานท่ีมีผลต่อ

ความผูกพันของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

ผู้วิจัยอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานดังนี้

	 สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1 ปัจจยัคณุภาพชวิีต

ในการท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน 

บคุลากรของการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคผลการวจิยัพบ

ว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านคุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงานด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ี

เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านความสมดุลระหว่าง

ชวีติงานและด้านอืน่ ๆ  ด้านความเป็นประโยชน์ต่อ

สังคมมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันบุคลากร

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ท้ังน้ีผู้วิจัยมีความคิด

เหน็ว่าองค์การทีม่กีารก�ำหนดค่าตอบแทนทีค่วาม

เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีบคุคลท�ำอยู่ ใกล้เคยีง

กับองค์การอื่น เพ่ือให้เพียงพอต่อการด�ำรงชีวิต

บคุลากรและครอบครวั และมกีารออกแบบงานให้

บุคลกรท�ำเป็นงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และ

บุคลากรมีความสมดุลในชีวิตทั้งชีวิตการท�ำงาน 

ชีวิตครอบครัวย่อมส่งผลท�ำให้บุคลากรเกิดความ

ผูกพันต่อองค์การ ท้ังน้ีสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Chalofsky (2003) ท่ีว่าคณุภาพชวีติในการท�ำงาน

เกิดได้จากรบัการยอมรบัรวมทัง้การมสีมัพันธภาพ

ท่ีดีกับเพ่ือนร่วมงานท�ำให้เกิดความพึงพอใจซึง่ก่อ

ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การได้

	 สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ปัจจัยวัฒนธรรม

การท�ำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน

บุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จากผล

การวิจัยพบว่าปัจจัยวัฒนธรรมการท�ำงานด้าน

พันธกิจมอีทิธิพลทางตรงต่อความผูกพันบคุลากร

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการวิจัยแสดงให้

เห็นว่าบคุคลทีม่แีนวทางการท�ำงานโดยท่ีก�ำหนด

เป้าหมายในการท�ำงานให้ชัดเจนก่อนด�ำเนินการ 

มีการได้รับข่าวสารเก่ียวกับพันธกิจแผนปฏิบัติ

ของหน่วยงาน และเข้าใจเป้าหมายในการท�ำงาน

ของตัวเอง จะท�ำให้บุคคลนั้นมีความผูกพันต่อ

องค์การ ทัง้นีส้อดคล้องกับแนวคดิของ Cameron 

& Quinn (1999) และ Daft (2008) ท่ีระบุไว้ว่า
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วัฒนธรรมการท�ำงานท่ีผู้บริหารท�ำหน้าที่กระตุ้น 

สื่อสารให้พนักงานเข้าใจพันธกิจขององค์การ 

โดยมีเป้าหมายให้พนักงานเข้าใจ รับรู้ พันธกิจ

ขององค์การ เพื่อให้พนักงานก�ำหนดเป้าหมายใน

การท�ำงานของตัวเองให้สอดคล้องกับเป้าหมาย

ของหน่วยงาน ย่อมส่งให้เกิดประสิทธิผลของ

องค์การ ที่เกิดขึ้นได้จากความร่วมมือระหว่าง

พนักงาน ผ่านความสอดคล้องร่วมกัน ความ

ไว้เน้ือเชื่อใจ ความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันของบุคลากร ซึ่ง McShane & Von Gilnow 

(2009) ระบุว่าวัฒนธรรมจะเป็นตัวแปรในการ

ดึงดูดพนักงานใหม่และเก็บรักษาพนักงานที่มี

ความสามารถให้อยู่กับองค์การ และวัฒนธรรม

ยังเป็นส่ิงที่เป็นช่วยท�ำให้พนักงานเข้าใจในสิ่งท่ี

เกิดขึ้นในองค์การ

	 สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ปัจจัยวัฒนธรรม

การท�ำงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพัน

บุ ค ล า ก ร ข อ ง ก า ร ไ ฟ ฟ ้ า ส ่ ว น ภู มิ ภ า ค โ ด ย

ส่งผ่านปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงานจาก

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยวัฒนธรรมการท�ำงานมี

อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านการ

ได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ด้าน

ความสมดุลระหว่างชีวิตงานและด้านอื่น ๆ  ด้าน

ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม เพ่ือส่งผลต่อไปยัง

ความผูกพันบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

ซึ่งผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมการ

ท�ำงานท่ีมีกฎระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ  ท่ีชัดเจน 

บุคลากรมีเป้าหมายในการอย่างชัดเจน ความ

รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งในความส�ำเร็จของหน่วยงาน 

รูปแบบการท�ำงานร่วมกันดังกล่าวย่อมจะส่งผล

ท�ำให้บุคลากรเกิดคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ซึ่ง 

The WHOQOL Group (1995) ระบุว่าคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานของแต่ละบุคคลน้ันข้ึนอยู่กับ

บริบททางสังคมวัฒนธรรมและค่านิยมในเวลา

น้ัน ๆ  และสัมพันธ์กับจุดมุ่งหมายความคาดหวัง

และมาตรฐานทางสังคมท่ีก�ำหนดขึ้น และจะ

ส่งผลท�ำให้เกิดการยึดเหน่ียวกันของกลุ่มบุคคล

ซึ่ง Werther & David (1995) ระบุว่าปัจจัยทาง

ด้านสิ่งแวดล้อมครอบคลุมท้ังสถานท่ีท�ำงาน 

บรรยากาศการท�ำงาน และวัฒนธรรมการท�ำงาน

มีผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการท�ำงาน 

และคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ซึ่งบรรยากาศการ

ท�ำงาน วัฒนธรรมการท�ำงานจะท�ำให้บคุคลอยาก

ร่วมงานกับองค์การมีความปรารถนาท่ีจะท�ำงาน 

และตั้งใจที่จะท�ำงานให้องค์การ และสอดคล้อง

กับแนวคิดของ Lawal & Oguntuashe (2012) 

และ Beeri et al. (2013) ที่สรุปว่าองค์การที่มีการ

สร้างวฒันธรรมการท�ำงานทีม่ลีกัษณะการท�ำงาน

ท่ียืดหยุ่นให้อิสระแก่พนักงานให้อ�ำนาจและ

เป็นทางการน้อยเพ่ือให้พนักงานเกิดการยอมรับ

และยึดเหน่ียววัฒนธรรมร่วมกันจะส่งผลให้เกิด

คุณภาพชีวิตการท�ำงานท่ีเป็นประโยชน์สูงสุดต่อ

พนักงาน

ข้อเสนอแนะ

	 1.	ผู ้ บ ริหารขององค ์การควรสร ้ าง

วัฒนธรรมการท�ำงานโดยเน้นไปท่ีวัฒนธรรม

การท�ำงานด้านพันธกิจ โดยท�ำการส่งเสริม

ให้พนักงานก�ำหนดเป้าหมายในการท�ำงาน

ให้ชัดเจน และองค์การควรมีการแจ้งข่าวสาร

เก่ียวกับพันธกิจแผนปฏิบัติ เพ่ือให้บุคลากร

ก�ำหนดเป้าหมายในการท�ำงานให้สอดคล้องกับ
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เป้าหมายของหน่วยงานซึ่งแนวทางข้างต้นจะ

ท�ำให้บุคคลนั้นมีความผูกพันต่อองค์การ 

	 2.	ผู้บริหารควรทบทวนนโยบายเก่ียวกับ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเหมาะสม

โดยเน้นไปท่ีการก�ำหนดค่าตอบแทนให้มีความ

เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีบุคคลท�ำอยู่เพ่ือให้

เพียงพอต่อการด�ำรงชีวิตบุคลากรและครอบครัว 

เสริมสร้างให้บุคลากรก�ำหนดเวลาให้สมดุล

ทั้งเวลาการท�ำงาน เวลาส่วนตัว เวลาส�ำหรับ

ครอบครัว พร้อมท้ังก�ำหนดงานท่ีสร้างประโยชน์

ต่อสังคม ทั้งน้ีเพ่ือท่ีจะสร้างคุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานให้กับบุคลากรเพ่ือให้เกิดความผูกพันต่อ

องค์การ
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