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บทคดัย่อ 

  
  การศกึษาวจิยัในครัง้นี้มวีตัถุประสงค์ ศกึษาความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์ร: การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นงานวจิยั เป็นพนักงานและลูกจา้ง
การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา จ านวน 196 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุระหว่าง 25-35 ปี สถานภาพ
สมรส การศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีมรีายได้อยู่ระหว่าง 20,000-30,000 บาท และมอีายุในการปฏบิตังิาน 
1-4 ปี ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉลีย่ (Mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และใช้
การวเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Pearson‘s Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมตฐิาน 

ผลการวจิยั พบว่า ความพงึพอใจในค่าตอบแทนโดยรวม อยู่ในระดบัพงึพอใจมาก โดยพนักงานและ
ลูกจ้างการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา พงึพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิในระดบัพงึพอใจมาก ( = 
3.85, S.D.= 0.26)  และค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิในระดบัพงึพอใจมาก ( = 3.57, S.D.= 0.31) โดยมคีวาม
พงึพอใจในระดบัมากในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิสูงสุดคอื ค่าเช่าบา้น มคี่าเฉลีย่ ( = 4.26, S.D.= 1.38) และ
ต ่าสุด คอื เงนิเดอืน มคี่าเฉลี่ย ( = 3.51, S.D.= 1.23) และมคีวามพงึพอใจในระดบัมากในค่าตอบแทนที่ไม่
เป็นตวัเงนิสูงสุดคอื บรรยากาศในการท างาน มคี่าเฉลีย่ ( = 3.91, S.D.= 1.00) และต ่าสุด คอื การปรบัเลื่อน
ต าแหน่ง มคี่าเฉลี่ย ( = 3.20, S.D.= 1.23) และผลการวจิยัวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจใน
ค่าตอบแทนกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร โดยการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) พบ 5 ความสมัพนัธ์ 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนในกองทุนส ารองเลีย้งชพี มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .143 ทีร่ะดบันัยส าคญัทาง
สถติทิี่ระดบั .05 ค่าคลอดบุตร มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .192 ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.01 และนโยบายและการบรหิารจดัการองค์กร มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .184 ทีร่ะดบันัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกในระดบัต ่ากบัความจงรกัภกัดขีองพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร แสดง
ว่าหากมกีารเพิม่ค่าตอบแทนในกองทุนส ารองเลีย้งชพี ค่าคลอดบุตร และนโยบายและการบรหิารจดัการองคก์ร
จะเพิ่มความจงรกัภกัดีต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา และค่าตอบแทนในค่า
โทรศพัท์ มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั -.202 ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .01 และ การปรบั
เลื่อนต าแหน่ง มคี่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -.174 ที่ระดบันัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งมี
ความสมัพนัธเ์ชงิลบในระดบัต ่ากบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
ค าส าคญั: ความพึงพอใจ, ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร, การไฟฟ้าส่วนภมิูภาคจงัหวดัพงังา 
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ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 ทรพัยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจยัที่ส าคญัของการด าเนินงานและกิจกรรมต่าง ๆ ในการบรหิารองค์กร 
มนุษย์นับเป็นทรพัยากรส าคญัที่จ าเป็นและต้องใช้ทรพัยากรมนุษย์จ านวนมากในหลากหลายหน้าที่  เพราะ
ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้สร้างสรรค์งานบริการและเป็นผู้ให้บริการ  ไม่ว่าจะเป็นทัง้ในส่วนภาครัฐและ
ภาคเอกชน ทัง้ขนาดใหญ่และขนาดเล็ก ที่อยู่ในประเทศหรอืต่างประเทศ ต้องอาศัยทรพัยากรมนุษย์เพื่อ
ด าเนินการตามวตัถุประสงคท์ีว่างไว้ใหค้วามส าเรจ็และบรรลุเป้าหมาย แต่จะจดัการอย่างไรใหท้รพัยากรมนุษย์
ในองค์กรของเรานั ้น สามารถที่จะท างานร่วมกันและช่วยกันด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้องค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ จนบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายสูงสุดที่ได้ตัง้ไว้ขององค์กร จึงควรที่จะมีสิ่งที่เรียกว่า 
ค่าตอบแทน ใหก้บัพนักงานหรอืบุคลากร เพื่อช่วยตอบสนองตามความต้องการขัน้พืน้ฐานดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะ
เป็นความต้องการทางด้านร่างกายและจติใจ ดา้นความปลอดภยั ดา้นสิง่แวดลอ้ม ดา้นสงัคมทีท่ างาน เป็นต้น 
สิง่ที่กล่าวมาข้างต้น อาจเป็นสิ่งที่พวกเขาต้องการและสามารถที่จะท าให้พนักงานหรอืบุคลากรเกิดความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์ารอยา่งเหมาะสม (ฐานิฎา เจรญิเลศิววิฒัน์, 2558) 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพังงา เป็นองค์กรชัน้น าที่ทันสมัยในระดับภูมิภาค มุ่งมัน่ให้บริ
การพลงังานไฟฟ้า และธุรกิจเกี่ยวเนื่องอย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้เกิด
ความพงึพอใจทัง้ด้านคุณภาพและบรกิาร โดยการพฒันาองค์กรอย่างต่อเนื่อง หนึ่งในหลายปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ขององคก์ร คอื การบรหิารทรพัยากรทีม่อียู่จ ากดัใหคุ้ม้ค่าและมปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด อนัประกอบ
ไปด้วย พนักงาน ลูกจ้างและเทคโนโลยีนัน้ พนักงานและลูกจ้างถือเป็นทรพัยากรบุคคลนัน้เปรยีบได้กับ
สนิทรพัยข์ององคก์ร ดงันัน้ ทรพัยากรบุคคลจงึเป็นปัจจยัส าคญัทีผู่บ้รหิารและหน่วยงานควรใหค้วามส าคญัและ
ควรเอาใจใส่ทัง้ในเรื่องค่าตอบแทนที่เหมาะสม กระบวนการท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ ตลอดจนสิง่อ านวยความ
สะดวกต่างๆ และสภาพแวดลอ้มในการการท างานที่ดีทีเ่กื้อหนุนต่อคุณภาพชวีติทีด่ขีองพนักงาน หรอืเพื่อให้
บุคลากรมคีวามรูส้กึรว่มกนักบัองคก์ร (ขนิษฐา ขุนเทา, 2561) เพราะบุคลากรทีไ่มม่คีวามสุขกบัการท างานอาจ
ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานหรอือาจส่งผลต่อการขาดงาน การลา มาสาย หรอืแมก้ระทัง่การลาออกจาก
งาน จนอาจกล่าวได้ว่าคุณภาพชวีติการท างานที่ดจีะท าให้บุคลากรมคีวามสุขและเกดิความพงึพอใจในการ
ท างาน เกิดความตัง้ใจที่จะท างานอย่างเต็มก าลงักาย ก าลงัใจและสติปัญญา เต็มความสามารถเพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์รและน าองคก์รไปสู่ความส าเรจ็ ซึง่มหีลายปัจจยัทีเ่ป็นสิง่ส าคญั ในการท างานและส่งผล
ใหพ้นกังานหรอืบุคลากรเกดิความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร (การไฟฟ้าส่วนภมูภิาคจงัหวดัพงังา, 2565) 
 จากข้อมูลดงักล่าวข้างต้น ผู้วิจยัจงึสนใจที่จะท าการวิจยัเรื่อง ความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่มี
ความสมัพนัธ์ต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานและลูกจา้งของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา ซึ่ง
ผูว้จิยัเป็นเจา้หน้าทีใ่นหน่วยงานของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา เพื่อวเิคราะหว์่าค่าตอบแทน สวสัดกิาร 
และคุณภาพชวีติ คอื สิง่ทีม่คีวามส าคญัต่อการทีจ่ะธ ารงคร์กัษาบุคลากรไวก้บัองคก์ร ทัง้สามสิง่ขา้งตน้ทีก่ล่าว
มานัน้ถอืเป็นปัจจยัหลกัทีม่คีวามสมัพนัธก์นัไม่น้อยและเป็นส่วนประกอบขัน้พื้นฐานที่ส าคญั ซึง่พนักงานและ



3 
ลูกจ้างมคีวามต้องการเพราะเป็นสิง่ที่จะท าให้พวกเขาสามารถด ารงชีวติอยู่ได้ และจะก่อให้เกิดเป็นความ
จงรกัภกัดอีงคก์รต่อไปนัน่เอง 
 
 วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาระดบัความพงึพอใจในค่าตอบแทนทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิและไมเ่ป็นตวัเงนิ 
 2. เพื่อศกึษาความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่มคีวามสมัพนัธต่์อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรการไฟฟ้า
ส่วนภมูภิาคจงัหวดัพงังา 
 
 ขอบเขตของการวิจยั 

 ขอบเขตด้านเน้ือหา ศึกษาถึงความพงึพอใจในค่าตอบแทน และความจงรกัภกัดีต่อองค์กรของ
พนักงานและลูกจา้งของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา ซึ่งผู้วจิยัไดศ้กึษา แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่
เกี่ยวข้องกับ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน โดยใช้แนวคิดมอนดี้และโน (Mondy, R.W; & Noe, R.W. 
2005:284-285) และความจงรกัภกัดีต่อองค์กร โดยใช้แนวคิดของ (Hoy & Ress: 1974) โดยมตีัวแปรใน
การศกึษา ดงันี้ ตวัแปรต้น ประกอบดว้ย ความพงึพอใจในค่าตอบแทน ไดแ้ก่ ตวัเงนิทางตรง ตวัเงนิทางอ้อม 
ไม่เป็นตวัเงนิด้านงาน ไม่เป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดล้อมในงาน ตวัแปรตาม ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร ไดแ้ก่ 
ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก ดา้นความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้
 ขอบเขตด้านประชากร ประชากร คอื พนักงานและลูกจา้งของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา 
ทัง้ 8 พืน้ที ่ของจงัหวดัพงังา จ านวน 402 คน (ขอ้มลู ณ 28 กุมภาพนัธ ์2565)  
 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มลูของงานวจิยั ตัง้แต่ 1 มนีาคม 2565 ถึง 31 
พฤษภาคม 2565 

 
  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
1. ทราบถึงระดบัความพงึพอใจในค่าตอบแทนทัง้ที่เป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิของพนักงานและ

ลกูจา้งของการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคในเขตพืน้ทีจ่งัหวดัพงังา  
2. ทราบถงึระดบัความสมัพนัธร์ะหว่างค่าตอบแทนและความจงรกัภกัดขีองพนักงานและลูกจา้งของ

การไฟฟ้าส่วนภมูภิาคในพืน้ทีจ่งัหวดัพงังา  
3. สามารถน าผลการวจิยัไปใชเ้ป็นขอ้มลูในการน าเสนอต่อผูบ้รหิารองคก์รหรอืหน่วยงาน เพื่อน าไป            

ก าหนดนโยบายในการส่งเสรมิหรอืเพื่อสรา้งความจงรกัภกัดใีนองคก์รของพนกังานและลกูจา้ง 
  
 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวเน่ือง  
 ค่าตอบแทน คอื ค่าใชจ้า่ยทีอ่งคก์รจา่ยใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน อาจจะจา่ยในรปูตวัเงนิหรอืไมใ่ช่ตวัเงนิกไ็ด ้
เพื่อตอบแทนการปฏบิตังิานตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ จงูใจให้มกีารปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ ส่งเสรมิ
ขวญัก าลงัใจของผู้ปฏบิตัิงาน และเสรมิสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครวัผู้ปฏบิตัิงานให้ดขีึ้น (สุจติรา 
ธนานันท์, การพฒันาทรพัยากรมนุษย,์ กรุงเทพ: ทพีเีอ็น เพลส, 2552) ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัขัน้พื้นฐานที่
พนักงานทุกคนต้องการไดร้บั จงึเป็นกลไกลส าคญัทีต่อบสนองความต้องการของพนักงาน สามารถดงึดูดหรอื
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สรา้งแรงจงูใจใหพ้นกังานในองคก์รทุ่มเทในการท างาน โดยมอนดี ้และโน (Mondy, R.W; & Noe, R.W. 2005 : 
284-285 อ้างถึงใน ธนัชพร กบลิฤทธวิฒัน์, 2557, น. 22-23) ได้กล่าวถึงค่าตอบแทนว่าม ี2 รูปแบบ คือ 
ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ แบ่งออกเป็น ตวัเงนิทางตรง ได้แก่ เงนิเดอืน ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ตวัเงนิทางอ้อม 
ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือบุตร ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน แบ่งออกเป็น ตัวงาน และ
สภาพแวดลอ้มในงาน 
 มลูเหตุจงูใจอนัส าคญัทีก่ระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมต่างๆ คอื ความต้องการของมนุษย ์แบ่งเป็น 
2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้นรา่งกาย เช่น อาหาร ทีอ่ยู่อาศยั เครื่องนุ่งห่ม ยารกัษาโรค การพกัผ่อน 
เป็นต้น และ ความต้องการทางด้านจติใจ เช่น ความปลอดภยั ความรูส้กึที่ต้องการความมัน่คงของชวีติทัง้ใน
ปัจจุบนัและอนาคต ความกา้วหน้าและอบอุ่นใจ ความยกยอ่งนับถอื เป็นต้น (สทิธโิชค วรานุสนัตกิูล, จติวทิยา
สงัคม: ทฤษฎแีละการประยกุต,์ กรงุเทพฯ: ซเีอด็ยเูคชัน่, 2546) 
 ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร (Hoy & Rees, 1974) เป็นสิง่ที่แสดงออกซึ่งความสมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคลกบัองคก์ร ถ้าคนยิง่มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รสูงมากเท่าไร แนวโน้มทีจ่ะลาออกหรอืทิง้องคก์รไปกจ็ะมี
น้อยลงเท่านัน้ องค์ประกอบความความจงรกัภกัด ีประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
บุคคลนัน้จะมทีศันคติทางบวกต่อสิง่ทีต่นเองได้กระท า ด้านความรู้สึก อารมณ์ เช่น ความรกัที่จะท างานกบั
องคก์ร ความพงึพอใจในองคก์ร หวัหน้า และด้านการรบัรู้ ค่านิยม ความเชื่อทีบุ่คคลยดึถอืต่อบุคคลหรอืต่อ
องคก์ร เช่น ความเชื่อถอืในองคก์ร ความเชื่อมัน่และไวใ้จในหวัหน้า 
   
 สมมติฐานการวิจยั ความพึงพอใจในค่าตอบแทนมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกต่อความจงรกัภกัดต่ีอ
องคก์รการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคจงัหวดัพงังาอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิโดยมสีมมตฐิานยอ่ย ดงันี้ 
 1. H 1 ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรงมคีวามสมัพนัธต่์อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 

  2. H 2 ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้มมคีวามสมัพนัธต่์อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
   3. H 3 ความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อความจงรกัภกัดต่ีอ
องคก์ร 

   4. H 4 ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้มในงานมคีวามสมัพนัธต่์อความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 

            กรอบแนวคิดในการวิจยั 
                                                       H1 

 
     H2 

 
 
        H3 
      
        H4 

      ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั ความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่
เป็นตัวเงินด้านสภาพแวดล้อมในงาน 

ความจงรักภักดี 
ต่อองค์กร ความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่

เป็นตัวเงินด้านงาน 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่เป็น
ตัวเงินทางอ้อม 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่เป็น
ตัวเงินทางตรง 
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 ระเบียบวิธีการวิจยั 
 รปูแบบการวจิยัน้ี เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research) เน้นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative 
Research) ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ คอื พนักงานและลูกจา้งของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา 
ซึ่งครอบคลุมพื้นที่ทัง้ 8 พื้นที่ ของจงัหวดัพงังา จ านวนทัง้สิ้น 402 คน (ข้อมูล 28 กุมภาพนัธ์ 2565) กลุ่ม
ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั โดยใชต้ารางส าเรจ็รปูของ (เครชซี่ และมอรแ์กน Krejcie and Morgan, 1970) ทีร่ะดบั 
N = 400 จงึไดก้ลุ่มตวัอยา่ง (n) 196 คน และใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขัน้ตอน 

เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) จากแนวคดิ ทฤษฎ ีและเอกสารวจิยั
ทีเ่กีย่วขอ้งเป็นโครงสรา้งของแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 ส่วนดงันี้ 
 ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได ้
และอายงุาน สว่นที ่2 ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทัง้ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทางตรง ค่าตอบแทนทางออ้ม 
งาน และสภาพแวดลอ้มในงาน โดยใชก้ารวดัแบบ Likert Scale 5 ระดบั โดย 1 = ไม่พงึพอใจอยา่งยิง่ และ 5 = 
พงึพอใจอย่างยิง่ ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร ได้แก่ ความรู้สกึที่ได้รบัจากองค์กร โดยใช้การวดัแบบ Likert 
Scale 5 ระดบั โดย 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ และ 5 = เห็นด้วยอย่างยิง่ และส่วนที่ 3 เป็นค าถามปลายเปิด 
เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคดิเหน็ ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะในการปรบัปรงุพฒันาเพิม่เตมิ 
  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปสมัภาษณ์กบักลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงาน
และลูกจ้างของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา จ านวน 5 คน (Pretest) เพื่อทดสอบความเข้าใจและขอ
ความคดิเหน็จากการท าแบบสอบถามเพื่อน ามาปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพรอ่ง หลงัจากนัน้จงึไดน้ าแบบสอบถามไป
ท าการทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 40 คน (Pilot) โดยผลค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ดว้ยวธิกีารวเิคราะห์
หาค่าสมัประสทิธิ ์(Cronbach’s Alpha) กบัตวัแปรความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร เป็นตวัแปรสะท้อน (Reflective 
Variable) เพยีงตวัเดยีว ไดค้่าความสอดคลอ้งภายในเท่ากบั 0.846 ซึง่ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาสงูกว่า 0.7  
 สถติใินการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณ ประกอบดว้ย สถติพิรรณนา ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าความถี ่ส าหรบั       
ตวัแปรเชงิกลุ่ม ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานส าหรบั ตวัแปรเชงิปรมิาณ และสถติิอ้างองิส าหรบัการ
ทดสอบสมมติฐานในกรณีตัวแปรเชิงปรมิาณ ตัวแปรต้น และตัวแปรตาม โดยใช้วิเคราะห์ทดสอบหาค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Pearson‘s Correlation Coefficient) หรอื ค่า (r) ซึ่งผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูในการ
วเิคราะหข์อ้มลูทัง้หมด 
 ผลการวิจยั 
 การสรุปผลการวจิยัในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดน้ าเสนอการสรปุผลการวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อให้สอดคลอ้ง
กบักรอบแนวคดิ โดยสามารถสรปุผลของการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัไดด้งันี้ 

 ส่วนท่ี 1 ลกัษณะปัจจยัส่วนบคุคล 

 เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญงิ โดยเป็น เพศชาย รอ้ยละ 59.20 และเป็นเพศ
หญิง ร้อยละ 40.80 อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีอายุระหว่าง 25-35 ปี มมีากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 35.20 
รองลงมาคอือายุไม่เกิน 25 ปี และ อายุระหว่าง 46-60 ปี และอายุระหว่าง 36-45 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 26.50, 
21.90 และ 16.30 ตามล าดบั สถานภาพ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมสีถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั มากที่สุด คดิเป็น
รอ้ยละ 65.80 รองลงมาคอืสถานภาพโสด คดิเป็นรอ้ยละ 19.40 และสถานภาพหยา่รา้ง/แยกกนัอยู่ คดิเป็นรอ้ย
ละ 14.80 ตามล าดบั ระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ย
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ละ 66.30 รองลงมาคอืระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 17.90 และระดบัการศกึษาปรญิญาโท
หรอืสูงกว่า คดิเป็นร้อยละ 15.30 ตามล าดบั รายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมรีายได้อยู่ในช่วง 
20,000–30,000 บาท เป็นจ านวนมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 50.50 รองลงมาคอืมรีายได้น้อยกว่า 20,000 บาท 
คดิเป็นรอ้ยละ 29.60 และมรีายไดร้ะหว่าง 30,000-40,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 19.90 ตามล าดบั ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานหรืออายุงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมอีายุงานอยู่ในช่วง 1-4 ปี เป็นจ านวนมากที่สุด คดิเป็นรอ้ยละ 
50 รองลงมาคอืมอีายงุานน้อยกว่า 1 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 23.50 และช่วงอายงุาน 5-8 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 18.40 และ
ช่วงอายงุาน 9-12 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 8.20 ตามล าดบั  

 ส่วนท่ี 2 ระดบัความพึงพอใจในค่าตอบแทนและความจงรกัภกัดี ภาพรวมค่าตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลีย่ ( ) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง
(n = 196) 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนตวัเงิน – ทางตรง  S.D. การแปลผล 

เงนิเดอืนและค่าจา้ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.52 1.040 มาก 
 ค่าล่วงเวลา 3.59 1.056 มาก 
 
 
 

ค่าตอบแทนอยูเ่วรแกก้ระแสไฟฟ้าขดัขอ้ง 4.03 1.143 มาก 

เงนิโบนสั 3.86 1.021 มาก 

ค่าเช่าบา้น 4.26 1.384 มาก 

ค่าโทรศพัทเ์คลื่อนที่ 4.16 1.229 มาก 

เงนิชดเชยเกษยีณอายหุรอืลาออก 3.81 0.982 มาก 

เงนิตอบแทนเกษยีณก่อนก าหนด 3.81 0.955 มาก 

เงนิช่วยเหลอืค่าไฟฟ้า 3.88 1.030 มาก 

 จากตาราง 1 ระดบัความความพงึพอใจในค่าตอบที่เป็นตวัเงนิทางตรงที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ค่าเช่า
บา้น โดยมคี่าเฉลีย่ (  = 4.26, S.D.= 1.384) และระดบัความความพงึพอใจในค่าตอบทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรงทีม่ ี
ค่าเฉลีย่ต ่าสุด คอื เงนิเดอืนและค่าจา้ง มคี่าเฉลีย่ ( = 3.52, S.D.= 1.040) 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลีย่ ( ) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม
(n = 196) 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนตวัเงิน – ทางอ้อม  S.D. การแปลผล 

กองทุนส ารองเลีย้งชพี 
 

3.84 0.906 มาก 
 เงนิช่วยเหลอืค่าเครือ่งแบบ 4.15 1.319 มาก 
 
 
 

เงนิช่วยเหลอืค่าเล่าเรยีนบุตร 3.91 1.465 มาก 

เงนิช่วยเหลอืบุตร 4.02 1.364 มาก 



X







X
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ค่ารกัษาพยาบาล 3.73 1.049 มาก 

ค่าเบีย้ประกนัชวีติ 3.91 0.981 มาก 

เงนิช่วยเหลอืค่าคลอดบุตร 3.95 1.333 มาก 

เงนิช่วยเหลอืกรณพีนกังานเสยีชวีติหรอืสญูเสยีอวยัะ 3.77 1.049 มาก 

ค่าพาหนะเดนิทางไปปฏบิตังิานนอกสถานที่ 3.86 1.006 มาก 

ค่าเบีย้เลีย้งจากการไปปฏบิตังิานนอกสถานที่ 3.38 1.151 ปานกลาง 

ค่าทีพ่กัจากการไปปฏบิตังิานนอกสถานที่ 3.67 1.089 มาก 

 จากตารางที่ 2 ระดบัความความพงึพอใจในค่าตอบที่เป็นตวัเงนิทางอ้อมที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื เงนิ
ช่วยเหลอืค่าเครื่องแบบ โดยมคี่าเฉลี่ย (  = 4.15, S.D.= 1.319) และระดบัความความพงึพอใจในค่าตอบที่
เป็นตวัเงนิทางอ้อมทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุด คอื ค่าเบีย้เลีย้งจากการไปปฏบิตังิานนอกสถานที ่มคี่าเฉลีย่ ( = 3.38, 
S.D.= 1.151) 
ตารางท่ี 3 ค่าเฉลีย่ ( ) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้น
งาน(n = 196) 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนไม่เป็นตวัเงินด้านงาน  S.D. การแปลผล 

นโยบายและการบรหิารจดัการองคก์ร 3.27 1.178 ปานกลาง 
 งานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 3.62 1.077 มาก 
 
 
 

ความมัน่คงในงาน 3.69 1.085 มาก 

การปรบัเลื่อนต าแหน่ง 3.20 1.236 ปานกลาง 

เกณฑก์ารประเมนิผลงาน 3.64 1.152 มาก 

รางวลัพนกังานดเีด่น 3.39 1.258 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 3 ระดบัความความพงึพอใจในค่าตอบที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านงานทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุด ความ
มัน่คงในงาน โดยมคี่าเฉลีย่ (  = 3.69, S.D.= 1.085) และระดบัความความพงึพอใจในค่าตอบที่ไม่เป็นตวัเงนิ
ดา้นงานมคี่าเฉลีย่ต ่าสุด คอื การปรบัเลื่อนต าแหน่ง มคี่าเฉลีย่ ( = 3.20, S.D.= 1.236) 
ตารางท่ี 4 ค่าเฉลีย่ ( ) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้น
สภาพแวดลอ้มในงาน(n = 196) 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนไม่เป็นตวัเงิน 
ด้านสภาพแวดล้อมในงาน  S.D. การแปลผล 

วนัหยดุพกัผ่อนประจ าปี 3.77 1.016 มาก 
 ทุนการศกึษา 3.56 1.053 มาก 

 
 

การฝึกอบรมพฒันา 3.48 1.183 มาก 

เพื่อนรว่มงาน 3.61 1.064 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชา 3.79 0.995 มาก 







X







X
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บรรยากาศในการท างาน 3.92 1.004 มาก 

 จากตารางที่ 4 ระดบัความความพงึพอใจในค่าตอบที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านสภาพแวดล้อมที่มคี่าเฉลี่ย
สงูสุด คอื บรรยากาศในการท างาน โดยมคี่าเฉลีย่ (  = 3.92, S.D.= 1.004) และระดบัความความพงึพอใจใน
ค่าตอบที่ไม่เป็นตวัเงนิสภาพแวดลอ้มที่มคี่าเฉลี่ยต ่าสุด คอื การฝึกอบรมพฒันา มคี่าเฉลีย่ ( = 3.48, S.D.= 
1.183) 
ตารางท่ี 5 ค่าเฉลีย่ ( ) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค        
จงัหวดัพงังา(n = 196)  

ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร  S.D. การแปลผล 

ค่านิยมของฉนัและองคก์รมคีวามคลา้ยกนัมาก 3.76 0.992 มาก 
องคก์รนี้เป็นแรงบนัดาลใจใหฉ้นัอยากท างานใหเ้กดิประสทิธภิาพมากทีสุ่ด 3.94 0.985 มาก 

รูส้กึดทีีไ่ดท้ างานใหก้บัองคก์รน้ี 3.98 0.933 มาก 

จะแนะน าใหเ้พื่อนหรอืคนรูจ้กัมาท างานกบัองคก์รน้ี 3.78 1.058 มาก 

    จากตารางที่ 5 ระดบัความรูส้กึของพนักงานที่รูส้กึดทีีไ่ด้ท างานให้กบัองค์กรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค
จงัหวดัพงังาอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่สูงที่สุด (  = 3.98, S.D.= 0.933) รองลงมา คอื องคก์รนี้เป็นแรง
บนัดาลใจให้ฉันอยากท างานให้เกดิประสทิธภิาพมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ย (  = 3.94, S.D.= 0.985) และจะ
แนะน าใหเ้พื่อนหรอืคนรูจ้กัมาท างานกบัองคก์รนี้ มคี่าเฉลีย่ (  = 3.78, S.D.= 1.058) และค่านิยมของฉนัและ
องคก์รมคีวามคลา้ยกนัมาก มคี่าเฉลีย่ (  = 3.76, S.D.= 0.992) ตามล าดบั 
 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในค่าตอบแทนกบัความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์ร ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางท่ี 6 การทดสอบสมมตฐิาน ความพงึพอใจในค่าตอบแทนมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อความจงรกัภกัดต่ีอ
องคก์รของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคจงัหวดัพงังา 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร
การไฟฟ้าส่วนภมิูภาค

จงัหวดัพงังา 
(n=196) 

 
 

แปลผล 

r p-value 
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ  
 

.049 .491 ไมม่คีวามสมัพนัธ์ 

ค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิ 
 

-.008 .911 ไมม่คีวามสมัพนัธ์ 
*p < .05 **p < .01 
 จากตารางที ่ 6 การเปรยีบเทยีบความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในค่าตอบแทนทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิและ
ไมเ่ป็นตวัเงนิกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร โดยพบว่าในภาพรวมมคี่า Significant Level มากกว่า .05 ซึง่เท่ากบั 
.491 และ .911 ตามล าดบั จงึปฏเิสธสมมตฐิานอยา่งไม่มนีัยส าคญัทางสถติิ จงึท าการทดสอบสมมตฐิานยอ่ย อกี 
4 สมมตฐิาน ดงันี้  







X








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ตารางท่ี 7 การทดสอบสมมตฐิาน ความพงึพอใจในค่าตอบแทนมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกต่อความจงรกัภกัดต่ีอ
องคก์รของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร
การไฟฟ้าส่วนภมิูภาค

จงัหวดัพงังา 
(n=196) 

 
 

แปลผล 

r p-value 
ค่าตอบแทนตวัเงนิทางตรง 
ค 

-.034 .632 ไมม่คีวามสมัพนัธ์ 
ค่าตอบแทนตวัเงนิทางออ้ม .099 .166 ไมม่คีวามสมัพนัธ์ 
ค่าตอบแทนไมเ่ป็นตวัเงนิ-ดา้นงาน -.037 .606 ไมม่คีวามสมัพนัธ์ 
ค่าตอบแทนไมเ่ป็นตวัเงนิ-ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในงาน 

.032 .655 ไมม่คีวามสมัพนัธ์ 

*p < .05 **p < .01 
 จากตารางที ่7 พบผลการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี้ 
 สมมติฐานย่อยท่ี 1 การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ
ทางตรงกบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร โดยพบว่าในภาพรวมมคี่า p-value มากกว่า .05 ซึ่งเท่ากบั .632 จงึ
ปฏเิสธสมมตฐิานอย่างไมม่นียัส าคญัทางสถติิ สมมติฐานย่อยท่ี 2 การวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความพงึ
พอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางอ้อมกบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร โดยพบว่าในภาพรวมมคี่า p-value 
มากกว่า .05 ซึ่งเท่ากับ .166 จงึปฏิเสธสมมติฐานอย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถิติ  สมมติฐานย่อยท่ี 3 การ
วเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านงานกบัความจงรกัภกัดต่ีอ
องค์กร โดยพบว่าในภาพรวมมีค่า p-value มากกว่า .05 ซึ่งเท่ากับ .606 จงึปฏิเสธสมมติฐานอย่างไม่มี
นัยส าคญัทางสถติิ สมมติฐานย่อยท่ี 4 การวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่
เป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้มในงานกบัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร โดยพบว่าในภาพรวมมคี่า p-value มากกว่า 
.05 ซึง่เท่ากบั .655 จงึปฏเิสธสมมตฐิานอยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติิ  
 เมือ่สมมตฐิานทีต่ ัง้ไวใ้นครัง้แรกไมพ่บความสมัพนัธใ์ด ผูว้จิยัจงึไดท้ าการทดสอบใหมเ่พื่อวเิคราะหห์า
ความสมัพนัธใ์นแต่ละขอ้ ซึง่พบ 5 ความสมัพนัธ ์ดงันี้ ค่าโทรศพัท ์มคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบในระดบัต ่ามาก โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) ที ่- .202 จงึยอมรบัสมมตฐิานย่อยที่ 1 ความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวั
เงนิทางตรงมคีวามสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร อย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั .01 กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกในระดบัต ่า โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) ที่ .143 จงึยอมรบัสมมตฐิานย่อยที่ 2 
ความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางอ้อมมคีวามสมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา อย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั .05 เงินช่วยเหลือค่าคลอดบุตร มคีวามสมัพนัธ์
เชงิบวกในระดบัต ่า โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) ที ่.192 จงึยอมรบัสมมตฐิานย่อยที ่2 ความพงึพอใจใน
ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางอ้อมมคีวามสมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภมูภิาคจงัหวดัพงังา อยา่งมนีัยส าคญัทีร่ะดบั .01 นโยบายและการบริหารจดัการองคก์ร มคีวามสมัพนัธเ์ชงิ
บวกในระดบัต ่า โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) ที่ .184 จงึยอมรบัสมมตฐิานย่อยที่ 3 ความพงึพอใจใน
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ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิ ด้านงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมภิาคจงัหวดัพงังา อย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั .01 การปรบัเล่ือนต าแหน่ง มคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบในระดบัต ่า
มาก โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) ที ่-.174 จงึยอมรบัสมมตฐิานย่อยที ่3 ความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่
ไม่เป็นตวัเงนิ ดา้นงานมคีวามสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดั
พงังา อยา่งมนียัส าคญัทีร่ะดบั .05 
 
 สรปุและอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานและลูกจา้งของการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคจงัหวดัพงังาทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างที่
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย (รอ้ยละ 59.20) มอีายุระหว่าง 25-35 ปี (รอ้ยละ 35.20) สถานภาพ
สมรส (รอ้ยละ 65.80) ระดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 66.30) รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนระหว่าง 20,000 - 
30,000 บาท (รอ้ยละ 50.50) และอายใุนการปฏบิตังิานกบัการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคจงัหวดัพงังา 1 - 4 ปี (รอ้ยละ 
50) ระดบัความความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่มีผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เมื่อพจิารณาในแต่ละดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุด ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนที่เป็น
ตวัเงนิ รองลงมา ค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิและความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในค่าตอบแทนกบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของ
พนักงานและลูกจา้งการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา พบว่า ค่าโทรศพัท ์มคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบในระดบัต ่า
มาก เนื่องจากค่าโทรศพัทจ์ะไดร้บัเฉพาะระดบัผูบ้รหิารเท่านัน้ ซึง่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ยงัเป็นพนกังาน
ระดบัปฏบิตักิาร มอีายงุาน 1-4 ปี กองทุนส ารองเล้ียงชีพ มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกในระดบัต ่า เนื่องจากผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุงาน 1-4 ปี ซึ่งกองทุนส ารองเลี้ยงชีพใช้อายุงานเป็นเกณฑ์การสมทบของฝัง่
นายจา้ง ซึ่งอตัราที่ไดร้บัสมทบยงัอยู่ในเกณฑอ์ายุงาน 1-10 ปี นายจา้งจะสมทบอยู่ที่รอ้ยละ 9 ของเงนิเดอืน  
ค่าคลอดบตุร มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกในระดบัต ่า เนื่องจากผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานะสมรส ย่อมมี
ความต้องการและพงึพอใจกบัค่าตอบแทน เหน็ไดจ้ากความสมัพนัธท์ีไ่ปในทศิทางเดยีวกนั นโยบายและการ
บริหารองคก์ร มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกในระดบัต ่า เนื่องจากการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคจงัหวดัพงังา มนีโยบายและ
การบรหิารจดัการทีม่กีารวางแนวทางปฏบิตัไิวอ้ยา่งชดัเจน การปรบัเล่ือนต าแหน่ง มคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบใน
ระดบัต ่า เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุงาน 1-4 ปี ซึง่ถอืว่ายงัเพิง่เริม่ต้นกบัการท างานกบัการ
ไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงึยงัมองไม่เหน็ความส าคญัหรอือาจะเป็นเพราะปัจจุบนัการปรบัเลื่อนระดบัในแต่ละครัง้ใช้
เวลา จงึอาจเป็นสาเหตุทีท่ าใหเ้กดิความสมัพนัธไ์ปในทศิทางทีต่รงกนัขา้ม 
 ดงันัน้จะเหน็ไดว้่า การวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในค่าตอบแทนกบัความจงรกัภกัดี
ต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพงังา พบว่า ความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ 
(Financial Compensation) 3 ข้อ มคีวามสมัพนัธ์กับความจงรกัภกัดีต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมภิาคจงัหวดัพงังา อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 และ .01 สอดคล้องกบังานวิจยัของ JYOTHI.J 
(2016) ที่พบว่า กลุ่มคนทีม่อีายุ 20-30 ปี จะให้ความส าคญักบัค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ มาเป็นอนัดบั 1 และ
สอดคล้องกับ Benson’s (2006) อ้างถึงใน Kulkanya Napompech (2011) พบว่า ความก้าวหน้าถือเป็น
ปัจจยัส าคญัทีท่ าใหพ้นักงานเลอืกท างานกบัองคก์ารมากขึน้ และท าใหล้ดอตัราการการออกจากงานลดลง และ
สอดคล้องกบัทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg หรือทฤษฎีสององค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบส่งเสรมิ 
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หากผู้บรหิารดูแลและเอาใจใส่สิง่ต่างๆไม่ว่าจะเป็น เงนิเดอืน ผลประโยชน์ สภาพแวดล้อมในการท างานทาง
กายภาพ และนโยบายการบรหิาร อยา่งเพยีงพอ ความไมพ่อใจจะลดลงหรอืหมดไป  
 ดงันัน้ การจะท าใหพ้นกังานเกดิความจงรกัภกัดกีบัองคก์รในระยะยาวไดน้ัน้ ตอ้งมาจากการพนกังาน
ได้รบัค่าตอบแทนที่เหมาะสม ไม่ว่าจะเป็น เงนิเดอืน ค่าจา้ง สวสัดกิาร การไดพ้ฒันาความรูใ้นงาน การได้รบั
การยอมรบัทัง้จากหวัหน้า และเพื่อนรว่มงาน รวมไปถงึการไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์ารทีท่ างานอยูด่ว้ย ซึง่
กค็อืการใหค้่าตอบแทนทีพ่นักงานในองคก์รควรไดร้บัอยา่งเท่าเทยีมกนั จะท าใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัและ
ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารไดร้ะยะยาว 
 
 ข้อเสนอแนะ 
 1. องค์กรควรกระจายค่าโทรศพัท์ให้กบัพนักงานในระดบัปฏบิตักิารให้มากขึน้ เนื่องจากพนักงาน
ระดบัดงักล่าวส่วนใหญ่จะตอ้งเป็นผูท้ีต่ดิต่อสื่อสารกบัลกูคา้โดยตรงมากกว่า 
 2. องคก์รควรมกีารทบทวนเกณฑก์ารสมทบในกองทุนส ารองเลีย้งชพี ในส่วนของนายจา้งสมทบ ใหม้ี
อตัราทีส่งูขึน้หรอืแบ่งช่วงอายงุานใหม้คีวามถี่มากขึน้ 
 3. องค์กรควรมกีารทบทวนการชดเชยค่าคลอดบุตร ให้สอดคล้องกบัสภาพพื้นที่หรอืเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั หรอือาจจะสามารถใหเ้บกิไดเ้ตม็จ านวนจากเดมิที่ก าหนดวงเงนิเพื่อเพิม่คุณภาพชวีติใหก้บัพนักงาน 
อกีทัง้ยงัเป็นการส่งเสรมิเพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของรฐั 
 4. องคก์รควรปรบัปรงุใยส่วนนโยบายและการบรหิารจดัการองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัยุคปัจจุบนัใหม้าก
ขึน้ จากภายหลงัทีเ่กดิสถานการณ์โควคิ-19 ควรเพิม่ความยดืหยุน่ในการท างานใหม้ากขึน้ 
 5. ดา้นการพจิารณาเลื่อนต าแหน่ง เนื่องจากปัจจุบนัยงัใชอ้ายุงานเป็นเกณฑ ์ควรปรบัเปลีย่นเป็นการ
สอบวดัระดบัความรูค้วามสามารถเพื่อเปิดโอกาสใหก้บัผูท้ีม่คีวามรูค้วามสามารถ 
  
 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. การวจิยัครัง้นี้เป็นการศึกษาความสมัพนัธ์ความพงึพอใจในค่าตอบแทนกบัความจงรกัภกัดต่ีอ
องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค ในพื้นทีจ่งัหวดัพงังา เท่านัน้ จงึควรมกีารศกึษาพนักงานของการ
ไฟฟ้าส่วนภมูภิาคในพืน้ทีอ่ื่นๆเพิม่เตมิ เพราะจะท าใหง้านวจิยัมคีวามสมบูรณ์มากยิง่ขึน้ 
 2. การศกึษาในครัง้นี้อยู่ในช่วงสถานการณ์โควดิ-19 ท าให้เกดิช่อว่างระหว่างองค์กรกบัพนักงาน 
เนื่องจากหน่วยงานไม่ได้จดักจิกรรมเพื่อเพิม่ความสมัพนัธ ์หรอืการสรา้งจติส านึกรกัองค์กรในช่วงนี้ ควรให้มี
การศกึษาใหมอ่กีครัง้เมือ่สถานการณ์โควดิ-19 คลีค่ลาย 
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