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Abstract 
  The purposes of this research were to compare the motivation and quality of work life classified by 
individual factors; and to study relation of motivation and circumstantial factors with quality of work life of 
officers in the Provincial Electricity Authority Electricity Authority,  Region 3 ,Southern Thailand.  Data collected 
from the sample of  317 individuals by questionnaire were analyzed by t-test, one-way ANOVA and Chi-square. 
The research found that the differences of individual factors: gender, age, education level, marital status, job 
description, level of work position, income per month and work area had different work motivation. The 
difference of individual factors: gender, age, education level, religion, marital status, number of family members, 
job description, level of work position, income per month and work area had different work life. Work motivation 
and circumstantial factors related to the quality of work life with statistical significance. 
  Keyword: Motivation ,quality of work life  
 

บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (2) 
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (3) ศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน และ (4) ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยแวดล้อมกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 3 (ภาคใต)้ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในสังกัดการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต้) จ านวน 320 คน สุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม SPSS โดยหาค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
และทดสอบความสัมพันธ์ด้วยสถิติไคสแควร์ ผลการศึกษา พบว่า  (1) พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ลักษณะการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และพื้นที่ปฏิบัติงานต่างกัน  
 

บทความวิจัย เสนอในการประชุมหาดใหญ่วิชาการ ครั้งที่ 4 วันที่ 10 พฤษภาคม 2556  (433)                             120 
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มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน (2) พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ศาสนา สถานภาพ
สมรส จ านวนสมาชิกในครัวเรือน ลักษณะการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และพื้นที่ปฏิบัติงานต่างกัน มี
คุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกัน (3) แรงจูงใจในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ และ (4) ปัจจัยแวดล้อมและคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
 ค าส าคัญ : แรงจูงใจ คุณภาพชีวิตในการท างาน  
 

บทน า 
 งานเป็นปัจจัยท่ีห้าของชีวิต  การท างานเป็นส่วนหน่ึงของการมีชีวิตในสังคม  เพื่อแสดงถึงความเป็นมนุษย์  
และท าให้ชีวิตมีความหมายมากขึ้น  งานมีความสัมพันธ์กับจุดมุ่งหมาย  ในชีวิตของมนุษย์  หลักค าสอนต่าง ๆ หา
ใช่ท างานเพื่อจะมีชีวิตรอดเท่าน้ัน  หากแต่ต้องท าเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์   (ปรียาพร  วงศ์อนุตร
โรจน์.  2544 : 86)  และการท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตที่มนุษย์ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใด ๆ คาดกันว่ามนุษย์ใช้
เวลาถึงหน่ึงในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในส านักงาน และเชื่อว่าในอนาคตอันใกล้น้ีมนุษย์จ าเป็นต้องใช้เวลา
ของชีวิตเก่ียวข้องกับการท างานเพิ่มขึ้นไปอีก (ผจญ  เฉลิมสาร.  2540 : 1)  การพัฒนาคุณภาพชีวิตของมนุษย์จึงเป็น
เรื่องส าคัญเพราะถ้ามนุษย์มีสุขภาพกาย สุขภาพใจ และบรรยากาศในการท างานที่ดีจะท าให้มนุษย์ท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากน้ีการจัดระบบสวัสดิการและระบบค่าตอบแทนโดยเฉพาะอย่างยิ่งเงินเดือน  และ
ค่าตอบแทนยังเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีส่วนจูงใจที่ท าให้มนุษย์เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบกับสิ่งแวดล้อม
ในการท างานที่ปลอดภัย  ความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงานก็เป็น
แรงจูงใจอย่างหน่ึงด้วยเช่นกัน 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคใต้) เป็นองค์การหน่ึงที่ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และทัศนคติที่ดีในงานเพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและทุ่มเทให้กับองค์การอย่างเต็มที่  
โดยผู้บริหารพยายามหาวิธีการที่จะท าให้บุคลากรแสดงศักยภาพอย่างแท้จริง เช่น การคัดเลือกบุคคลที่มีประวัติการ
ท างานดี การให้เงินเดือนที่จูงใจ การให้สวัสดิการที่ม่ันคง การให้ปฏิบัติงานที่ส าคัญและท้าทายหรือการเลื่อน
ต าแหน่งงาน เป็นต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคใต้) เพื่อให้ผู้บริหารของการไฟฟ้าฯ ได้น าข้อมูลมาเป็นแนวทางในการพัฒนางานด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท าให้ผู้บริหารเข้าใจถึงความต้องการของพนักงานที่จะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้สูงขึ้น และยังท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานดีขึ้น เพราะเมื่อพนักงานได้รับการตอบสนองในแรงจูงใจ และคุณภาพชีวิตแล้วย่อมส่งผลให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งนโยบาย
ไว ้

 วัตถุประสงค์ 
 1.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในสังกัดการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 
(ภาคใต)้ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล   
 2.  เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในสังกัดการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
เขต 3 (ภาคใต)้ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล   
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 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในสังกัด
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคใต้)     

   4.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยแวดล้อมที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานกับคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในสังกัดการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคใต้) 

 

แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 
จุฑามาศ สุนทร (2552:40) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ หมายถึง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการ

ด าเนินงานขององค์กร สภาพแวดล้อมทางธุรกิจอาจก่อให้เกิดผลท้ังในเชิงบวกและเชิงลบต่อการด าเนินงานปัจจุบัน
และในอนาคตขององค์กร การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจอาจจะก่อให้เกิด จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
หรืออุปสรรคต่อองค์กร 
 วิไลวรรณ  ศรีสงคราม (2547: 2)  กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) มีรากศัพท์มาจาก ภาษาลาติน คือ 
“Movere” มีความหมายว่า เคลื่อนที่ (To Move) ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าแรงจูงใจมีความเก่ียวข้องกับพลังงาน ทิศทางที่
จะน าไปสู่เป้าหมาย และการธ ารงไว้ ซึ่งอธิบายได้ว่าเม่ือใดก็ตามที่บุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลังมากพอที่จะน า
ตนเองไปสู่เป้าหมายอย่างมีทิศทางท่ีชัดเจนและมีการธ ารงไว้ให้กิจกรรมน้ันคงอยู่ต่อไป 
 Walton (1973:  1974) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ สภาพแวดล้อมและลักษณะงานที่สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการและปรารถนาของบุคคลท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรด้านต่าง ๆ คือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน โอกาส
พัฒนาสมรรถภาพของตนเอง การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น สิทธิส่วนบุคคล จังหวะชีวิต และ
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 

วิธีการวิจัย 
 การด าเนินการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในสังกัดการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต้) จ านวน 320 คน สุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย 
โดยมีผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) มีค่าดัชนีความสอดคล้อง
ของข้อค าถามระหว่าง 0.67 – 1.00 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิไปทดลองใช้  
จ านวน 30 ชุด ได้ค่าความเชื่อม่ัน ( ) เท่ากับ 0.97 ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัย
ความน่าจะเป็นจ านวน 350 ชุด ได้รับแบบสอบถามกลับมา 320 ชุด คิดเป็นร้อยละ 91.43 วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติค่าที 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และทดสอบความสัมพันธ์ด้วยสถิติไคสแควร์ 
 

ผลการวิจัย 
 จากการวิจัยสรุปผลได้ดังน้ี  (1) ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 
(ภาคใต้) จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ลักษณะการปฏิบัติงาน 
ระดับต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และพื้นที่ปฏิบัติงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกัน
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2) ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 
(ภาคใต)้ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ศาสนา สถานภาพสมรส จ านวนสมาชิกใน
ครัวเรือน ลักษณะการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และพื้นที่ปฏิบัติงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (3) แรงจูงใจในการท างานกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต้) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.5 และ (4) ปัจจัยแวดล้อมและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  เขต 3  
(ภาคใต)้ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
 

การอภิปรายผล 
 การวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
เขต 3 (ภาคใต)้ สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย ได้ดังน้ี 
 1. ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 
(ภาคใต้) จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 1) เพศของพนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจในการท างาน
ด้านความต้องการสัมพันธภาพ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตกต่างจากการศึกษาของกฤษฎา 
วัฒนานันท ์(2551) ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
อ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง ผลการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีระดับปัจจัยจูงใจในการท างานไม่แตกต่าง
กัน 2) อายุของพนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวม และทุกด้าน แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับการศึกษาของอนันต์ มาลีวัด (2554) ที่ศึกษาแรงจูงใจของพนักงาน
ช่างในศูนย์บริการรถยนต์ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ผลการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3) ระดับการศึกษาของพนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจ
ในการท างานโดยภาพรวม และทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับการศึกษา
ของกฤษฎา วัฒนานันท ์(2551) ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคอ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง ผลการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับปัจจัยจูงใจ
ในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 4) สถานภาพสมรสของของพนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับ
แรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการเพื่อความอยู่รอด แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สอดคล้องกับการศึกษาของกฤษฎา วัฒนานันท์ (2551) ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง ผลการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ต่างกัน มีระดับปัจจัยจูงใจในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  5) ลักษณะการปฏิบัติงานของ
พนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ของระดับแรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า  แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับการศึกษาของอนันต์ มาลีวัด (2554) ที่ศึกษาแรงจูงใจของพนักงานช่าง
ในศูนย์บริการรถยนต์ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ผลการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีลักษณะของงานต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 6) ระดับต าแหน่งงานของพนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ย
ของระดับแรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการสัมพันธภาพ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ใกล้เคียงกับผลการศึกษาของเนาวรัตน์ ค าแหง (2554) ที่ศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการ
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ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภายใต้ ผลการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพการจ้างต่างกัน มี
ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 7) รายได้ต่อเดือนของ
พนักงาน ต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมและทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ใกล้เคียงกับการศึกษาของพิมพ์พร อังสกุลวงศ์ (2553) ที่ศึกษาการศึกษาความสัมพันธ์ของความ
คิดเห็นที่มีต่อระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบัญชีในองค์กร  ผลการวิจัย 
พบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อระบบการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานบัญชีในองค์กร และ 8) พื้นที่ปฏิบัติงานของพนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจในการท างาน โดย
ภาพรวม และทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 2. ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาพ เขต 3 
(ภาคใต้) จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 1) เพศของพนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริม และด้านจังหวะชีวิต แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 สอดคล้องกับการศึกษาของวริษฐา  ปิ่นวัฒนะ (2550) ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อ
คุณภาพชีวิตในองค์การ : กรณีศึกษา บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมอาหารเหลวและเครื่องดื่มแห่งหน่ึง ผลการวิจัย 
พบว่า พนักงานชายและหญิงมีการรับรู้คุณภาพชีวิตในองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 2) อายุของ
พนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวม และทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับการศึกษาของจิตสุดา มงคลวัจน์ (2549) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานบริษัทซี.พี.ค้าปลีกและการตลาด จ ากัด ผลการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   3) ระดับการศึกษาของพนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิต
ในการท างาน โดยภาพรวม ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเพียงพอ ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน และด้าน
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับการศึกษาของกฤษฎา 
วัฒนานันท ์(2551) ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
อ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง ผลการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ศาสนาของพนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5) จ านวนสมาชิกในครอบครัวของพนักงาน ต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ ด้านจังหวะชีวิต และด้านความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 6) ลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของ
ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยภาพรวม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ ด้านจังหวะชีวิต ด้าน
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเพียงพอ ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านการ
ท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05สอดคล้องกับการศึกษาของโสภณ งามข า (2547) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือ ผลการวิจัย พบว่า พนักงานที่มีการไฟฟ้าในสังกัดที่ปฏิบัติงาน
ต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 7) ระดับต าแหน่งงานของพนักงาน
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ต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น และด้าน
จังหวะชีวิต แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใกล้เคียงกับการศึกษาของอุทัย นิปัจการสุนทร (2546) 
ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขระดับต าบล จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัย พบว่า 
ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขระดับต าบล  จังหวัด
อุบลราชธานี    8) รายได้ต่อเดือนของพนักงานต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยภาพรวม 
และทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับการศึกษาของโสภณ งามข า (2547) ที่
ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือ ผลการวิจัย พบว่า 
พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และ 9) 
พื้นที่ปฏิบัติงานของพนักงาน ต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยภาพรวม และทุกด้าน 
แตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 3. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต้) พบว่า แรงจูงใจในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 ใกล้เคียงกับการศึกษาจุฑามาศ สุนทร (2552) ที่ศึกษา
ผลกระทบของพฤติกรรมส่วนบุคคล คุณลักษณะองค์กร และสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่มีต่อจรรยาบรรณวิชาชีพ
ของนักบัญชีธุรกิจ SMEs ในจังหวัดกาฬสินธ์ุ ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
จรรยาบรรณวิชาชีพ  
 4. ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยแวดล้อมและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค เขต 3  (ภาคใต้) พบว่า ปัจจัยแวดล้อมและคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับการศึกษาของชนินทร์ สาริกะภูติ (2546) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัทขอนแก่นเครื่องดื่ม จ ากัด ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับการจัดการภายในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และใกล้เคียงกับการศึกษาของอมราลักษณ์ ศิริ
ทองสุข (2551) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมทางธุรกิจกับประสิทธิภาพการท างานของนักบัญชี
บริษัทในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ผลการวิจัย พบว่า สภาพแวดล้อมทางธุรกิจมีความสัมพันธ์เชิงบวก
และผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของนักบัญชีบริษัทในเขตตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 
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