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ความผูกพันต่อองค์การ และสมดุลชีวิตกับการท างาน                        
 กรณีศึกษาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช) 

 
     นิธิพัฒน์  เกื้อทาน1 

 
บทคัดย่อ 

 
  การศึกษาฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การและสมดุลชีวิตกับการท างาน 
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช) ซึ่งจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน และ
เพ่ือศึกษาอิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในสังกัดเขต 2 ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช) ที่ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 350 ราย และมีการตรวจสอบ ความเที่ยงตรงของเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าความถี่เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ผลโดย
ใช้โปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป ใช้สถิติอนุมานเพ่ือท าการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ t-test , การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์สมการถดถอย (Multiple Regression 
Analysis) โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

ผลของการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 70 และ
ส่วนมากอยู่ในช่วงอายุ 25 - 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.4 อยู่ในสถานภาพสมรสมากที่สุด คิดเป็นเป็น        
ร้อยละ 50.6 มี ระดับการศึกษามากที่ สุ ดอยู่ ในระดับปริญญาตรี  ร้อยละ 59.7 รองลงมา คือ               
ต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 28.9 มีต าแหน่งในปัจจุบันเฉลี่ยอยู่ระหว่างระดับต าแหน่ง 2 - 6 มากท่ีสุด  
คิดเป็นร้อยละ 68.3 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,000 - 25,000 บาท มากท่ีสุดถึงร้อยละ 52.9 
และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานให้หน่วยงานมากท่ีสุด คือน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 30 รองลงมาคือ 5 - 9 ปี 
ร้อยละ 28.3 ในภาพรวมความผูกพันต่อองค์การของพนักงานพบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
และสมดุลชีวิตกับการท างานมีระดับค่อนข้างต่ า 

การทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีปัจจัยด้าน อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน                  
ระดับต าแหน่งงาน อายุงาน แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ               
ส่วนพนักงานที่มี เพศ สถานภาพ ที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การ ที่ไม่แตกต่างกัน พนักงาน
ที่มีเพศ ที่แตกต่างกันมีระดับสมดุลชีวิตกับการท างานที่ไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานที่มีปัจจัยด้าน อายุ 
สถานภาพ  ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน อายุงาน ที่แตกต่างกันพบว่ามีระดับสมดุล
ชีวิตกับการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี้ผล การศึกษายังพบว่าสมดุลชีวิตกับการ
ท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ 
 
1นักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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ค าส าคัญ : ความผูกพันต่อองค์การ สมดุลชีวิตกับการท างาน  
 
ความส าคัญและความเป็นมาของเนื้อหา 
 เนื่องจากสถานการณ์ในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นวิกฤต COVID-19 ด้วยสภาวะเศรษฐกิจที่มีการแข่งขันสูง
ในปัจจุบัน ส่งผลให้องค์การต่างๆ ทั้งองค์การ ล้วนต้องปรับตัวเพื่อพร้อมแข่งขันและเอาตัวรอด นอกเหนือจาก
การแข่งขันทางคุณภาพสินค้าและบริการแล้ว สิ่งที่ขับเคลื่อนให้องค์การบรรลุเป้าหมายและมีความยั่งยืนในการ
แข่งขัน หนึ่งในนั้นคือ “บุคลากร” บุคลากรจึงถือเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาสินค้าและบริการที่มีคุณภาพสู่
ตลาดการแข่งขัน หากบุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ทุ่มเท จะส่งผลให้องค์การก้าวสู่การแข่งขันที่มี
ประสิทธิภาพ เพราะฉะนั้นองค์การควรให้ความส าคัญกับบุคลากร 

ความผูกพันต่อองค์การสมดุลชีวิตจึงถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน โดยรักษาดุลย
ภาพของการท างานกับการใช้ชีวิตส่วนตัวที่พนักงานในองค์การ จ าเป็นต้องสร้างให้เกิดความสมดุลกัน มีการ
ออกแบบวางแผนในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับแบบแผนการด าเนินชีวิต หากสามารถท าให้เกิดสมดุลได้        
จะท าให้การด าเนินชีวิตและการท างานราบรื่น ท างานส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด และส่งผลให้เกิดความสุข
ในชีวิตและการท างาน ซึ่งหากปริมาณงานที่มีมากเกินไปจนเข้าไปก้าวก่ายกับเวลาในการด าเนินชีวิตส่วนตัวของ
บุคคล จึงท าให้บุคคลอาจต้องเลือกระหว่างสองส่วนนี้ บุคคลบางส่วนเลือกลาออกจากงาน หรือบางบุคคล
ท างานด้วยประสิทธิภาพที่ลดลง และมีอัตราการลาที่เพิ่มขึ้น เพราะฉะนั้นสมดุลระหว่างชีวิต และการท างาน       
จึงเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การและแสดงออกมาทางประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานปัจจัยที่ขาดไม่ได้เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานได้บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมาย 
คือ ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การของตนเอง ไม่ใช่ทุกคนในองค์การที่จะรู้สึกผูกพันต่อองค์การ การ
ท าให้บุคลากรรู้สึกผูกพันได้นั้นถือเป็นสิ่งองค์การที่ไม่ควรมองข้าม หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ ย่อม
ส่งผลดีต่อการด าเนินงานขององค์การ เพิ่มระดับความทุ่มเทและอุทิศตนเองให้องค์การ และท าให้องค์การ
สามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์การไม่ให้ไปยังคู่แข่งได้ เพราะฉะนั้นจะเห็นได้ว่าสมดุลชีวิต และ
ความผูกพันต่อองค์การล้วนมีความส าคัญต่อองค์การ หากองค์การสามารถท าออกแบบวางแผนการท างานให้
บุคลากรรู้สึกมีความสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัวได้ดี และสร้างความผูกพันต่อองค์การของตนเองได้ 
จะท าให้พนักงานองค์การมีความสุขในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว มีความทุ่มเท อุทิศตนให้องค์การ และ
ขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้ 

องค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ได้รับการก่อตั้งขึ้นเป็นองค์การเอกเทศ ตามพระราชกฤษฎีกา ซึ่งให้ไว้เมื่อ
วันที่  6 มีนาคม 2497 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่  16 มีนาคม 2497  มีการแต่งตั้ ง
คณะกรรมการขึ้น เป็นผู้ควบคุมการบริหาร อยู่ภายใต้การควบคุมของ กรมโยธาเทศบาล กระทรวงมหาดไทย 
และรัฐบาล โดยมีรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย มีอ านาจก ากับโดยทั่วไป องค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีทุน
ประเดิมตามกฎหมาย จ านวน 5 ล้านบาท มีการไฟฟ้าอยู่ในความดูแล จ านวน 117 แห่ง ปัจจุบัน การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ในสังกัดการไฟฟ้าเขต 2 ภาคใต้  (จังหวัดนครศรีธรรมราช) มีพนักงานและลูกจ้างประจ าทั้งหมด 
จ านวน 2,531 คน ได้ด าเนินงานตาม วิสัยทัศน์ ภารกิจ และค่านิยมดังนี้ 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
กฟภ. เป็นองค์กรชั้นน าที่ทันสมัยในระดับภูมิภาค มุ่งมั่นให้บริการพลังงานไฟฟ้า และธุรกิจเกี่ยวเนื่อง

อย่างมีประสิทธิภาพ เชื่อถือได้ เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต เศรษฐกิจและสังคมอย่างยั่งยืน 
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ภารกิจ (Mission) 
จัดหา ให้บริการพลังงานไฟฟ้า และด าเนินธุรกิจอ่ืนที่เกี่ยวเนื่องเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า 

ให้เกิดความพึงพอใจทั้งด้านคุณภาพและบริการ โดยการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง มีความรับผิดชอบต่อสังคม
และสิ่งแวดล้อม 

ค่านิยม (Core Value) 
ทันโลก บริการดี มีคุณธรรม 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได้ปรับโครงสร้างองค์กรและกลยุทธ์ในการด าเนินงานให้สอดคล้องกับ

สภาวการณ์ปัจจุบัน มุ่งมั่นให้บริการพลังงานไฟฟ้าอย่างมีประสิทธิภาพควบคู่กับการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
ทั้งด้านคุณภาพและบริการ มุ่งสู่องค์กรที่เป็นเลิศด้านธุรกิจพลังงานไฟฟ้า ตอบสนองความคาดหวังของลูกค้า 
ร่วมสร้างคุณค่าสู่สังคมและสิ่งแวดล้อมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ PEA Digital Utility แนว
ทางการบริหารและพัฒนาองค์กรก าหนดกลยุทธ์ด าเนินธุรกิจตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งสู่องค์กรที่เป็นเลิศในด้าน
การจ่ายกระแสไฟฟ้า โดยพัฒนาประสิทธิภาพของทุกระบบงานมุ่งเน้นการตอบสนองความความคาดหวังของทุก
กลุ่มลูกค้า ขับเคลื่อนองค์กรให้ทันสมัยด้วยทุนมนุษย์ เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม 
ทิศทาง PEA ที่จะเติบโตต่อไปในอนาคตตามยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาองค์กร 
ปี 2564 -2562 ปรับธุรกิจเข้าสู่ Landscape ใหม่ 
ปี 2569 -2565 พลิกองค์กรสู่การเป็น Digital Utility 
ปี 2570 เป็นต้นไป ก้าวสู่ผู้น าในธุรกิจด้านไฟฟ้า ทั้งในประเทศและระดับภูมิภาค 

ใช้แนวทางการบริหารและพัฒนาองค์กรก าหนดตามนโยบาย K E E N 14 ขับเคลื่อนองค์กรสู่การเป็น 
PEA Digital Utility “สานงานเดิม เสริมธุรกิจใหม่ ใช้นวัตกรรม หนุนน าทุนมนุษย์” มีรายละเอียดดังนี้ 

1. สานงานเดิม (Keep Improving Exiting Business) ด าเนินงานตามยุทธศาสตร์องค์กร และสานต่อ
นโยบายเดิมเพื่อความต่อเนื่องในการด าเนินงาน ด้วยการพัฒนาระบบไฟฟ้าพัฒนาองค์กรเพื่อให้ธุรกิจหลักของ 
PEA แข็งแกร่ง 

2. เสริมธุรกิจใหม่ (Enhance New Business) เร่งรัดพัฒนาธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องกับภารกิจหลัก ขยาย
ขอบเขตการด าเนินงานไปสู่ธุรกิจที่มีโอกาสเติบโตได้ดี 

3. ใช้นวัตกรรม (Employ Innovation and Technology) พัฒนากระบวนการต่างๆ โดยประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื่อเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้วยการใช้สินทรัพย์ที่มีให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

4. หนุนน าทุนมนุษย์ (Nourish Human Resource) สร้างระบบและกลไกเพื่อน าศักยภาพของ
พนักงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

จากที่กล่าวมาขั้นต้น ชี้ให้เห็นว่าพนักงานของการไฟฟ้ามีแนวโน้มที่จะต้องรั บผิดชอบทั้งในงาน
ปัจจุบันและงานที่เพิ่มขึ้นใหม่มากขึ้นซึ่งอาจมีผลกระทบความสมดุลในชีวิตกับการท างานและ ผลที่ตามมา 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ 
(นครศรีธรรมราช) ซึ่งจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 2. เพ่ือศึกษาสมดุลชีวิตกับการท างาน ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ 
(นครศรีธรรมราช) ซึ่งจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
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3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน              
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช) 

 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ปัจจัยที่ส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีระดับสมดุลชีวิตกับการท างานที่แตกต่างกัน 
 3. สมดุลชีวิตกับการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตของเนื้อหาที่ศึกษา 
 -   มุ่งเน้นการศึกษาถึงรูปแบบการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ และสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท างาน กรณีศึกษาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช) 
2. ขอบเขตด้านประชากร 
-   พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช) จ านวน 2,531 คน ข้อมูลเดือน 

มกราคม 2564 ช่วงอายุ 20-60 ปี 
3. ขอบเขตของพื้นที่ที่จัดเก็บข้อมูล 
-   พนักงานสังกัดการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช) 
4. ขอบเขตของระยะเวลาที่จัดเก็บข้อมูล 
-   ระหว่างวันที่ 16 พ.ย. - 31 ม.ค. 2564 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานในองค์การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ มีความทุ่มเท ผูกพัน และมีความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่
องค์การตั้งไว้ 

2. สมดุลชีวิตกับการท างาน หมายถึง บุคคลใดที่สามารถแบ่งเวลาให้สมดุลกับชีวิตการท างาน 
ชีวิตส่วนตัว และชีวิตครอบครัวได้อย่างเหมาะสม จะส่งผลในทางบวกท่ีเป็นประโยชน์ต่อ ทั้งตัวบุคคล
และองค์ในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น สังคมการท างาน สังคมครอบครัว หรือชีวิตส่วนตัว รวมถึง
ประสิทธิภาพขององค์กรอย่างยั่งยืน อีกท้ังยังช่วยลดความขัดแย้งในทุกบทบาทของบุคคลนั้นๆ 

3 . พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  เขต 2 ภาคใต้ 
(นครศรีธรรมราช) 

 
แนวคิดและทฤษฎี 
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 นิตยา บ้านโก๋ , 2559 ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ สิ่งที่แสดงออกซึ่ง
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กร โดยเห็นได้จากการที่บุคคลมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้หรือเกิดความสอดคล้อง
กัน บุคคลมีความมุ่งมั่นทุ่มเทที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่อุทิศแรงกายแรงใจในการท างานเพ่ือ
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ประโยชน์ขององค์กร ยิ่งถ้ามีบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรมากเท่าใด แนวแนวโน้มที่จะลาออกหรือ
ทิ้งองค์กรน้อยลงเท่านั้น 

นันพิดา สีลาทอง, 2559 ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่แสดงออกซึ่ง
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กร และปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนและองค์กรจะต้องมีลักษณะเท่า
เทียมกัน เป็นที่พึงพอใจหรือตอบสนองความคาดหวังทั้งสองฝ่าย 

ฐิฏิมา พุฒประเสริฐ,2556 ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึงการแสดงให้
เห็นถึงว่า สมาชิกมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การโดยแสดงความรู้สึกและพฤติกรรมออกมา
ในรูปของความศรัทธาความเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังใจและพลังกาย ในการท างานให้กับองค์กรด้วยความ
จงรักภักดีและมุ่งมั่นที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร 

Porter and Steer (1982) ให้ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความหนาแน่น
ของความสัมพันธ์ที่ดีของพนักงานแต่ละคนที่มีต่อองค์การ และเกี่ยวข้องกับองค์การ ซึ่งความผูกพัน
ต่อองค์การประกอบด้วยลักษณะ 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับต่อเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมต่อองค์กร 
2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
3. ความปรารถนาที่จะคงอยู่หรือรักษาไว้ซึ่งสถานภาพสมาชิกขององค์การ 
Allen & Meyer (1990) เป็นผู้คิดค้น Three-Component Model Of Organizational 

Commitment Meyer and Allen's มีการใช้งานอย่างแพร่หลาย และมีความแม่นย าในการวัด โดย
กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยโครงสร้าง 3 ลักษณะ 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความรู้สึก เป็นความผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ 

2. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการ
ค านวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การทางเลือกที่มีของบุคคลและ
ผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่อเนื่องในการ
ท างานของบุคคลว่าจะท างานอยู่กับองค์การนั้นต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 

3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดจากค่านิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานของสังคมเป็นความผูกพันเกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนใน
สิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 

Mowday et all (1982) ได้ชี้ ให้ เห็นว่าปัจจัยที่  ก่อให้ เกิดความผูกพันทางด้านจิตใจ 
(Affective Commitment) ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
2. คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 
3. ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) 
4. คุณลักษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) 
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Buchanan (1974 อ้างถึงใน นางสาวกาญจนา พันธ์ศรีทุม) แบ่งองค์ประกอบของความ
ผูกพันต่อองค์การ ออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 

1. ความเป็นหนึ่งเดียวกันกับองค์การ แสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยมที่มีต่อองค์การของ
พนักงาน 

2. ความเชื่อมโยงกับองค์การ โดยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การตามบทบาทหน้าที่
ของพนักงาน 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตกับการท างาน 
นางสาวนริศรา ตั้งจิตเกษมสุข (2561 หน้า 31) ได้ให้ความหมายของสมดุลชีวิตกับการท างาน

ดังนี้ การบริหารเวลาในการด าเนินชีวิตและการทางานให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมและมุ่งเน้นให้ประสบ
ความส าเร็จตามที่ต้องการท าให้ได้รับการยอมรับและถือเป็นบรรทัดฐานที่เป็นประโยชน์ร่วมกันทั้งบุคคล 
องค์การและสังคม น ามาสู่ความสุข ความส าเร็จที่ยั่งยืนและสมบูรณ์ต่อไป 

นางสาวขนิญร์ อินทุลักษณ์ (2556) ได้ให้ความหมายของสมดุลของชีวิตกับการท างานไว้ดังนี้ 
สมดุลชีวิตการท างาน (Work Life Balance: WLB) หมายถึง การที่บุคคลสามารถบริหารจัดการงาน 
และชีวิตส่วนตัว ครอบครัวให้เหมาะสม โดยสามารถควบคุมและบริหารจัดการเรื่องส่วนตัว ครอบครัว 
และเรื่องงานไม่ให้เกิดความขัดแย้งในชีวิตการท างาน (Work-life conflict) รวมถึงความรู้สึกพึงพอใจใน
งาน ในชีวิต ความเป็นอยู่ที่ดี มีสุขภาพกาย สุขภาพจิตดี ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลท าให้เกิดความสุขทั้ง
ร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้งสุข ภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ
และสุขภาวะทางสังคม 

นางสาวจุฑาภรณ์ หนูบุตร (2554 หน้า 13) ได้สรุปความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท างาน ไว้ดังนี้ ความสามารถของแต่ละบุคคลในการบริหารและจัดสรรเวลาในการท างานและการท า
กิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าชีวิตส่วนตัว ครอบครัว การสร้างสัมพันธภาพในสังคมและกิจกรรมในยามว่างให้มี
ความเหมาะพอดี แต่การจัดการกับบทบาททั้งด้านชีวิตและการท างานไม่ได้หมายความว่าเวลาที่ใช้ไปกับ
แต่ละบทบาทต้องแบ่งส่วนละเท่าๆกันหรือ 50:50 แต่ขึ้นอยู่ความส าเร็จ คุณค่า ประสิทธิภาพของ
บทบาทนั้นๆ และสามารถก่อให้เกิดความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตของคนๆนั้นได้หรือไม่เพียงใด 

Clarke (et al.,2547, p.121(2550, อ้ า ง ถึ ง ใน  Malgorzata Kluczyk,2556) ได้ อ ธิ บ า ย
ความหมายของค าว่า สมดุลชีวิตกับการท างานไว้ว่า สมดุลชีวิตกับการท างาน เป็นการสร้างความพึง
พอใจและบทบาทหน้าที่การท างานและบทบาทหน้าที่ทางครอบครัว โดยมีความขัดแย้งน้อยที่สุด 

นางสาวอมรรัตน์ แก้วทวี (2555) ได้อธิบายความหมายของสมดุลของชีวิตกับการท างานไว้ดังนี้ 
สมดุลชีวิตกับการท างาน หมายถึง การบริหารจัดการเรื่องชีวิต และการท างานอย่างสมดุล มีการแบ่ง
เวลาให้เหมาะสมแก่การด ารงชีวิต เวลาที่ใช้ในการปฎิบัติงาน เวลาส่วนตัว เวลาส าหรับครอบครัว เวลา
พักผ่อน และเวลาที่ให้กับสังคม โดยมีความสอดคล้องกันระหว่างการก าหนดเวลาในบทบาทการท างาน
และบทบาทการใช้ชีวิตด้านอ่ืน ท าให้บุคคลเกิดความสมดุลในการแสดงบทบาทตามสภาพเงื่อนไขที่
เป็นอยู่ โดยมีผลกระทบระหว่างบทบาทน้อยที่สุด และเกิดความพึงพอใจในบทบาทมากที่สุด 
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วิธีด าเนินการวิธีวิจัย 
การออกแบบการวิจัย 
 การศึกษาความผูกพันต่อองค์การ และสมดุลชีวิตกับการท างาน กรณีศึกษาการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช) เป็นการศึกษาวิจัยเป็นเชิงปริมาณ (Quantitative Study) ใน
รูปแบบของการวิ จั ย เชิ งส ารวจ (Survey Research) โดยใช้ แบบสอบถาม (Questionnaire)            
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ และสมดุลชีวิตกับการท างาน 
 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ได้แก่ พนักงานรัฐวิสาหกิจ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 
ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช) จ านวน 2,531 คน ข้อมูลจาก กองงานบุคคล เดือน มกราคม 2564         
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช)  
เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้นผู้วิจัยจึงก าหนด ขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการ
ค านวณจากสูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และ
ยอมรับความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าไม่เกินร้อยละ 5 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้วิจัยจึงเท่ากับ 350 คน 
 
เครื่องมือใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
และสมดุลชีวิตกับการท างาน ความต้องการในแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีทั้งหมด 3 ส่วน 
ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงาน  

ส่วนที่ 2 แนวคิดของความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 18 ข้อได้แก่ 
1. ความผูกพันทางจิตใจ จ านวน 6 ข้อ 
2. ความผูกพันชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (ความผูกพันต่อเนื่อง) จ านวน 6 ข้อ 
3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานสังคม จ านวน 6 ข้อ 

 ส่วนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับสมดุลชีวิตกับการท างาน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 15 ข้อ
ได้แก่ 

1. การท างานรบกวนชีวิตส่วนตัว จ านวน 7 ข้อ 
2. ชีวิตส่วนตัวรบกวนการท างาน จ านวน 4 ข้อ 
3. การส่งเสริมกันระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว จ านวน 4 ข้อ  

 
การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดการศึกษา และใช้การทดสอบเครื่องมือโดย
ทดสอบความถูกต้องของเนื้อหา ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม ดังนี้ 

1. ศึกษาเอกสารเกี่ยวกับการท าวิจัย 
2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร 
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3. ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดที่ก าหนดไว้ 
4. น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาความถูกต้องเหมาะสม ตลอดจนให้ค าแนะน า          

ในการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม 
5. ตรวจสอบและพิจารณาเนื้อหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมปัจจัยที่สอดคล้องกับ

สมมติฐานในการศึกษา ผู้วิจัยจึงได้น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้ว คัดเลือกไว้เฉพาะข้อค าถามท่ีมีค่า
ดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.50 - 1.00 และน าเสนอผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบอีกครั้ง 

6. การทดสอบความน่าเชื่อถือ วัตถุประสงค์เพ่ือให้แน่ใจว่าค าถามมีความน่าเชื่อถือในเชิงสถิติ
และกลุ่มตัวอย่างมีความเข้าใจในค าถาม และค าตอบในแบบสอบถาม ทางผู้วิจัยจึงได้ทดสอบโดยการน า
แบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง โดยท าการแจกแบบสอบถามจ านวน 40 ชุด หลังจากนั้น
วิเคราะห์ด้วยข้อมูลสถิติความน่าเชื่อถือ จากการค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จากการทดสอบ
พบว่าค่าความน่าเชื่อถือของการศึกษาครั้งนี้มีความน่าเชื่อถือเท่ากับ 0.85  ซึ่งค่าที่เหมาะสม ที่แสดงว่า
แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือได้นั้นควรมีค่ามากกว่า 0.70 นับว่าแบบสอบถามนี้มีความน่าเชื่อถือ        
จึงจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และได้น าแบบสอบถาม ไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง             
จ านวน 350 ชุด 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล   
 1.  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการเก็บแบบสอบถาม จาก
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 ภาคใต้ (จังหวัดนครศรีธรรมราช) 
 2.  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยศึกษาค้นคว้าจากเอกสารที่เกี่ยวข้องจากแหล่ง
ต่าง ๆ เช่น วารสาร รายงานการวิจัย แหล่งข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต วิทยานิพนธ์ การค้นคว้าอิสระ  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ข้อมูลจากแบบสอบถามผู้วิจัยน าแบบสอบถามท่ีได้คืนมาท้ังหมดมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยระบบ
คอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ข้อมูลปฐมภูมิน าข้อมูลจากแบบสอบถามทั้งหมด 350 ชุด          
มาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ โดยน าแบบสอบถามที่ได้รวบรวม
มาด าเนินการดังนี้ 

1. การตรวจสอบข้อมูล เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับมา ได้มีการตรวจสอบความถูกต้องและ
ความครบถ้วน สมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม เพ่ือให้ผลการวิจัยที่ได้สอดคล้องกับสภาพความ
เป็นจริงมากที่สุด ในกรณีแบบสอบถามไม่ถูกต้องหรือ ไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ จะคัดแยกออก จนได้
แบบสอบถามที่ถูกต้องและความครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งหมด 350 ชุด 

2. การลงรหัส น าแบบสอบถามที่มีความถูกต้องและความครบถ้วนสมบูรณ์ มาลงรหัสตามที่
ได้ก าหนดรหัสไว้ล่วงหน้า ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่เป็นปลายปิดโดยแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็นส่วนๆ 

3. การประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือค านวณค่าสถิติที่
ใช้ในอธิบายผลการศึกษา รายละเอียดในการวิเคราะห์ข้อมูลในแต่ละส่วนของแบบสอบถามเป็นดังนี้ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงาน เป็นลักษณะของค าถามที่มีค าตอบให้เลือกเพียงหนึ่ง
ค าตอบ โดยใช้วิเคราะห์ด้วยวิธีแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เป็นค าถามที่จะต้องเลือกตอบเพียง
ข้อเดียวเท่านั้น 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมดุลชีวิตกับการท างาน เป็นค าถามที่จะต้องเลือกตอบเพียง
ข้อเดียวเท่านั้น 

เกณฑ์การให้คะแนนเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การและสมดุลชีวิตกับการท างานการคิด
ค่าเฉลี่ยของคะแนนแบบสอบถาม ทีได้แบ่งระดับความเห็นด้วยออกเป็น 7 ระดับ ซึ่งมีวิธีการค านวณ
ความกว้างของอันตรภาคชั้นดังต่อไปนี้ 
ความกว้างของแต่ละอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด / จ านวนอันตรภาคชั้น 

= 7-1/7 
= 0.86 

จากการค านวณท าให้สามารถจัดช่วงสเกลได้ดังนี้ 
ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 6.22 - 7.00 หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การสูงมาก 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 5.35 - 6.21  หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การสูง 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 4.48 - 5.34  หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างสูง 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 3.61 - 4.47 หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 2.74 - 3.60  หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างต่ า 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 1.87 - 2.73  หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การต่ า 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 1.00 - 1.86  หมายถึง ระดับความผูกพันต่อองค์การต่ ามาก 

ระดับสมดุลชีวิตกับการท างาน 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 6.22 - 7.00  หมายถึง ระดับสมดุลชีวิตกับการท างานสูงมาก 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 5.35 - 6.21  หมายถึง ระดับสมดุลชีวิตกับการท างานสูง 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 4.48 - 5.34  หมายถึง ระดับสมดุลชีวิตกับการท างานค่อนข้างสูง 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 3.61 - 4.47  หมายถึง ระดับสมดุลชีวิตกับการท างานปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 2.74 - 3.60  หมายถึง ระดับสมดุลชีวิตกับการท างานค่อนข้างต่ า 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 1.87 - 2.73  หมายถึง ระดับสมดุลชีวิตกับการท างานต่ า 
ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในช่วง 1.00 - 1.86  หมายถึง ระดับสมดุลชีวิตกับการท างานต่ ามาก 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงบรรยายลักษณะ 

ของตัวแปร โดยแปลงข้อมูลดิบให้อยู่ในรูปแบบที่เข้าใจได้ง่าย ดังนี้  
การหาค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลทั่วไปของ ผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic mean) ค่าที่ใช้เป็นตัวแทนข้อมูล หรือค่าที่แสดงว่าส่วนใหญ่แล้ว
ข้อมูลมีค่าเป็นเท่าใด ใช้กับตัวแปรที่มีมาตรวัดอันตรภาค และอัตราส่วน  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือแสดงลักษณะการกระจายของข้อมูล   

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) น ามาใช้ทดสอบสมมติฐาน  
ค่า t-test ใช้ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม ที่ระดับนัยส าคัญ ทางสถิติ 0.05  
ค่า f-test ใช้วิเคราะห์ความแปรแรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เปรียบเทียบค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มข้ึน
ไป ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไป กับตัวแปรตาม 1 ตัว แบบจ าลองสมการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณเป็นการ
พยากรณ์หรือท านายตัวแปรที่ต้องการด้วยการสร้างสมการพยากรณ์ แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ตัว
แปรต้น กับตัวแปรตาม ผู้ศึกษาได้ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สามารถแปลผลระดับ
อิทธิพลได้ดังนี้  
R = .70 ขึ้นไป  ความหมาย มีอิทธิพลระดับสูงมาก  
R = .51 - .69  ความหมาย มีอิทธิพลระดับสูง  
R = .36 - .50  ความหมาย มีอิทธิพลปานกลาง  
R = .10 – 0.35  ความหมาย มีอิทธิพลระดับต่ า 
 
ผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 
 กลุ่ มตัวอย่ างในการศึกษาครั้ งนี้ มี จ านวน 350 คน จากผลการวิ เคราะห์ข้อมูล                    
ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 70  
และส่วนมากอยู่ในช่วงอายุ 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.4 อยู่ในสถานภาพสมรสมากท่ีสุด คิดเป็นเป็น
ร้อยละ 50.6 มีระดับการศึกษามากที่สุดอยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 59.7 รองลงมาคือ ต่ ากว่า
ปริญญาตรี ร้อยละ 28.9 มีต าแหน่งในปัจจุบันเฉลี่ยอยู่ระหว่างระดับต าแหน่ง 2-6 มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 68.3 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,000-25,000 บาท มากที่สุดถึงร้อยละ 52.9 และมี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานให้หน่วยงานมากที่สุด คือน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 30.0 รองลงมาคือ 5-9 ปี  
ร้อยละ 28.3 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลความความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 3 ด้าน พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ในระดับปานกลาง            
(ค่าเฉลี่ย 4.0760 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .61716) โดย ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานสังคม         
มีความคิดเห็นในระดับปานกลางเป็นล าดับแรก (ค่าเฉลี่ย 4.2200) รองลงมาเป็นความผูกพัน       
ทางจิตใจ มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 4.0124) และความผูกพันชีวิตส่วนตัวกับ     
การท างาน (ความผูกพันต่อเนื่อง) มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.9957) ตามล าดับ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสมดุลชีวิตกับการท างาน 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลสมดุลชีวิตกับการท างานในด้านต่าง ๆ จ านวน 3 ด้าน พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับการศึกษาเรื่องความสมดุลชีวิตกับการท างาน ในภาพรวม           
ในระดับค่อนข้างต่ า (ค่าเฉลี่ย 3.2404 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .77336) โดยการส่งเสริมกันระหว่าง
การท างานและชีวิตส่วนตัว มีความคิดเห็นในระดับปานกลางเป็นล าดับแรก (ค่าเฉลี่ย 3.8529) 
รองลงมาเป็นการท างานรบกวนชีวิตส่วนตัว มีความคิดเห็นในระดับค่อนข้างต่ า(ค่าเฉลี่ย 3.2747) 
ล าดับสุดท้าย (ล าดับ 3) ชีวิตส่วนตัวรบกวนการท างาน ความคิดเห็นในระดับต่ า (ค่าเฉลี่ย 2.5936)                      
 
สรุปผลการวิจัย 

1. จากการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 70 และส่วนมากอยู่ในช่วงอายุ 25 - 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.4 อยู่ใน
สถานภาพสมรสมากที่สุด คิดเป็นเป็นร้อยละ 50.6 มีระดับการศึกษามากที่สุดอยู่ในระดับปริญญาตรี 
ร้อยละ 59.7 รองลงมา คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 28.9 มีต าแหน่งในปัจจุบันเฉลี่ยอยู่ระหว่าง
ระดับต าแหน่ ง 2  - 6 มากที่ สุ ด  คิ ด เป็ นร้อยละ 68 .3 มี รายได้ เฉลี่ ยต่ อ เดื อนอยู่ ในช่ ว ง                     
15,000 - 25,000 บาท มากที่สุดถึง ร้อยละ 52.9 และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานให้หน่วยงานมากท่ีสุด 
คือน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 30 รองลงมาคือ 5 - 9 ปี ร้อยละ 28.3 

2. การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การพบว่าในภาพรวมในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 
4.0760 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .61716) ประกอบไปด้วย 3 ด้าน โดยความผูกพันที่เกิดจาก
มาตรฐานสังคม มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง เป็นล าดับแรก (ค่าเฉลี่ย 4.2200) รองลงมาเป็น
ความผูกพันทางจิตใจ   มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 4.0124) ล าดับสุดท้าย (ล าดับ 3) 
ความผูกพันชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (ความผูกพันต่อเนื่อง) มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.9957) 

3. การวิเคราะห์สมดุลชีวิตกับการท างาน พบว่าในภาพรวมในระดับค่อนข้างต่ า (ค่าเฉลี่ย 
3.2404 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .77336) โดยการส่งเสริมกันระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวมี
ความคิดเห็น ในระดับปานกลางเป็นล าดับแรก (ค่าเฉลี่ย 3.8529) รองลงมาเป็นการท างานรบกวน
ชีวิตส่วนตัวมีความคิดเห็นในระดับค่อนข้างต่ า (ค่าเฉลี่ย 3.2747) ล าดับสุดท้าย ชีวิตส่วนตัวรบกวน
การท างาน มีความคิดเห็นในระดับต่ า (ค่าเฉลี่ย 2.5936) 
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อภิปรายผล 
 การศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การและสมดุลชีวิตกับการท างาน กรณี ศึกษา                    
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคใต้ (นครศรีธรรมราช)  ผู้วิจัยขอน าเสนอการอภิปรายผลการวิจัย
ดังนี้ 
ความผูกพันต่อองค์การ 
 ผลการวิจัยความผูกพันต่อองค์การพบว่า พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์การภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง โดยทั้ง 3 ด้าน ประกอบไปด้วย ความผูกพันทางจิตใจ ความผูกพันชีวิตส่วนตัวกับ
การท างาน (ความผูกพันต่อเนื่อง) ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานสังคม มีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับปานกลาง ทั้งนี้ระดับความผูกพันที่อยู่ในระดับปานกลางนี้เนื่องจากส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่มี
ช่วงอายุระหว่าง 5-9 ปี ในการตอบแบบสอบถามจึงยังไม่เกิดความผูกพันต่อองค์การมากนัก ส่วน
พนักงานที่มีอายุงานหลายๆปี จะมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึนตามอายุงาน เพราะองค์การได้สร้าง
ความมั่นคงให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกผูกพัน ไว้วางใจ และมีความสุขที่ได้ท างานอยู่ใน
องค์การนี้ 
 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน โดยผลการวิจัย
พบว่า เพศ และระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นางสาวนิตยา บ้านโก๋ (2558) ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม แต่ปัจจัยด้าน อายุ 
สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน อายุงานที่แตกต่างกัน ผู้วิจัยศึกษาพบว่ามีระดับความผูกพัน
ต่อองค์การที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Emmanuel Affum-Osei1, Ebenezer 
Acquaah2, Phinihas Acheampong (2015) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทางด้าน
ประชากรศาสตร์ และความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา ธนาคาร ประเทศ Ghana ในงานวิจัยของ 
ซึ่งยกเว้นปัจจัยด้านเพศ ที่ได้ผลไม่สอดคล้องกับผู้วิจัย 
สมดุลชีวิตกับการท างาน 
 ผลการวิจัยสมดุลชีวิตกับการท างานพบว่า การท างานรบกวนชีวิตส่วนตัวภาพรวมอยู่ในระดับ
ค่อนข้างต่ า เนื่องจากข้อค าถามในการสอบถามจะเป็นข้อค าถามเชิงลบเสียส่วนใหญ่ ชีวิตส่วนตัว
รบกวนการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับต่ า เนื่องจากข้อค าถามในการสอบถามจะเป็นข้อค าถามเชิงลบ
ทั้งหมด และการส่งเสริมกันระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้
เพราะองค์การมีการจัดสรรเวลางาน ส่งผลให้พนักงานสามารถแบ่งเวลาของชีวิตส่วนตัวและการ
ท างานได้  
 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีระดับสมดุลชีวิตกับการท างานที่แตกต่างกัน โดยจาก
ผลการวิจัยพบว่า อายุงานที่แตกต่างกันมีระดับสมดุลชีวิตกับการท างานที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของนางสาวนริศรา ตั้งจิตเกษมสุข (2561) ความสมดุลชีวิตกับการท างาน และความ
คาดหวังต่อองค์กร กรณีศึกษา ผู้แทนยาบริษัทยาต้นแบบแห่งหนึ่ง แต่ผลการศึกษาของผู้วิจัยพบว่า 
ปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันมีระดับ
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สมดุลชีวิตกับการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ หทัยทิพย์ ลิ้วสงวนกุลธร (2555) 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อสมดุลชีวิตกับการท างาน กรณีศึกษาสถาบันคุ้มครองเงินฝาก 
 สมดุลชีวิตกับการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยผลการวิจัยพบว่าสมดุล
ชีวิตกับการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tigin Lugiani, 
Tjutju Yuniarsih ที่ศึกษาเรื่องอิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการท างานต่อความผูกพันต่อองค์การ ของ
พนักงานหญิง และสอดคล้องกับ Yan Li ที่ศึกษาเรื่องผลกระทบของสมดุลชีวิตกับการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศจีน พบว่าสมดุลชีวิตกับการท างานมีวาม
สัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ เช่นกัน 
 
ข้อเสนอแนะ 

  1. เมื่อพิจารณาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า อายุ ต าแหน่งงาน และอายุงาน ที่แตกต่าง
กัน มีระดับความสมดุลชีวิตกับการท างานที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีอายุต าแหน่งงาน และอายุงานน้อย มี
ระดับความสมดุลน้อย องค์การควรมอบหมายงาน และจัดสรรบุคคลให้เพียงพอเพื่อให้พนักงานมีพลังในการท า
กิจกรรมส่วนตัว และมีสมดุลชีวิตที่ดีเพื่อให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยที่มีผลท าให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน พบว่าอายุ การศึกษารายได้
ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงาน เป็นปัจจัยที่มีความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยดังกล่าวแล้ว 
พบว่าพนักงานที่มี รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงาน น้อย มีระดับความผูกพันต่อองค์การที่น้อยเช่นกัน 
ดังนั้นผู้บริหารควรมีการดูแลพนักงานให้เหมาะสมกับพนักงานในแต่ละกลุ่ม โดยเฉพาะกลุ่มที่มีอายุ และอายุงาน
น้อย ควรมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรให้แก่พนักงาน อย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้พนักงาน
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ อีกทั้งควรให้ความส าคัญกับพนักงานที่มีระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกันไปอย่าง
เหมาะสม มีการกระจายการขึ้นเงินเดือน และต าแหน่งงาน ให้กับพนักงานอย่างยุติธรรม เพื่อท าให้พนักงานมี
ขวัญก าลังใจ เกิดความรักความผูกพันกับองค์การ 

   3. จากการศึกษาอิทธิพลของสมดุลชีวิตกับการท างานและความผูกพันต่อองค์การสามารถน าเป็น
ข้อเสนอแนะได้ดังนี้ เนื่องจากการท างานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานมีความสัมพันธ์กัน องค์การควรหา
แนวทางในการมอบหมาย หรือส ารวจหากิจกรรมที่ส่งเสริมให้พนักงานความสุขส่วนตัวมากข้ึน เมื่อพนักงาน        
มีชีวิตส่วนตัวและการท างานที่ดี ก็จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น 
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