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บทคัดย่อ 
การวิจัยในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ คือ (1)  เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค (2) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังาน เก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากรโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย อาย ุเงินเดือน ต าแหน่ง ระดบัการศึกษา  และประสบการณ์ท างาน (3) เพ่ือศึกษาถึงความ สัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัดา้นผลตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นหน้าท่ีความรับผิดชอบ ดา้นการส่งเสริมความกา้วหน้าใน
อาชีพ และดา้นการส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพกบัการธ ารงรักษาบุคลากรของการไฟฟ้าส่วน (4)เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะของ
พนกังาน เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

จากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานในการไฟฟ้าภูมิภาค ทั้ง 4 ภาค และส านักงานใหญ่ จ านวน 400 คน เก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.96  ส่วนสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่า
ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (  X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test) การ
วเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ (Chi-Square) และเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวธีิการของแอลเอสดี (LSD) ผลการศึกษา พบวา่ 

1. พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีอาย ุ 40 ปีข้ึนไป มีเงินเดือน 25,000 บาทข้ึนไป ต าแหน่งเป็นพนกังานวชิาชีพ จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีและมีอายงุานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป  

2. การธ ารงรักษาบุคลากรของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการธ ารงรักษาบุคลากร ประกอบดว้ย ดา้นหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ ดา้นส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ  และดา้นการ
ส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพอยูใ่นระดบัมาก ส าหรับดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัปาน
กลาง 

3. การทดสอบสมมติฐานเพ่ือหาความแตกต่าง พบว่า  อาย ุ  เงินเดือน ประสบการณ์ ของพนักงานท่ีแตกต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และต าแหน่ง ระดบัการศึกษา 
ของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 4. การทดสอบสมมติฐานเพ่ือหาความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทน ปัจจัยด้านหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบ ปัจจยัดา้นส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ และปัจจยัดา้นการส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพ มีความสมัพนัธ์กบัการ
ธ ารงรักษาบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



5. ขอ้เสนอแนะ คือ ถา้องคก์ารตอ้งการรักษาให้พนักงาน ท่ีมีความรู้ความสามารถ ให้คงอยูใ่นองคก์ารของเราให้
นาน องคก์ารควรให้ความส าคญักบัพนกังานในเร่ืองของสวสัดิการต่าง ๆ รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพ่ือเป็น
ขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังานใหอ้ยูใ่นองคก์ารของเราต่อไป 

ABSTRACT 

The objective of this research are 1.To study the determinants which operative to human resource retention 2.To 
compare officer’s opinions about the human resource retention which classify by personal determinants, which consist of 
salary, position, graduate and working experience. 3. To study the relationship between the outcomes, working 
environment, responsibility, working progress support, human resource retention support 4.Study officer’s opinions about 
the determinants which operative to human resource retention of PEA which focus on the sampling from PEA officers 
from 4 quarters of Thailand and 400 officers from headquarters. This data sampling are collected via Questionnaire which 
the reliability value is 0.96 and the statistic which be used for analysis is percentage, mean, standard deviation, One –
Way ANOVA by F-test, Chi-Square and LSD. The result from this research are 

1. PEA officers who are more than 40 years old, are receive salary more than 25000 BTH, are professional 
officers, had graduated bachelors degree and working experience more than 15 years old. 

2. The overview of human resource retention of PEA is in the middle level and the determinants which operative 
are consist of roles and responsibility, working progress support and highly level in working development efficiency 
supporting. Finally middle level in working environment and outcomes. 

3. Experimental hypothesis for finding the different of age, salary and working experience  of different officers; 
are shown the different opinion of operative to human resource retention by 0.05 of statistic value. The opinion of 
different of officer’s position, education level; to human resource retention are 0.05 statistic value. 

4. Experimental hypothesis for finding the relationship are shown the operative in outcomes, roles and 
responsibility,  , working progress support, working development efficiency supporting are relative with resource 
retention in 0.05 statistic value. 

5. The suggestions are if we want to keep the effective officer to working for our organization as long as they can 
work, the organizations should focus on the officer’s welfares and also the working environment for encourage the 
offices to working for our organization. 

 

1. บทน า 
การบ ริห ารจัด ก าร ทุ น ม นุ ษ ย์ ( human capital 

management – HCM)  คือ การบริหารจัดการ เพื่อสร้าง
คุณภาพและผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมุ่งเนน้ปัจเจก
บุคคล (individual) แทนการบริหารจัดการแบบกลุ่ม ซ่ึง
เป็นการก าหนดและสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถท่ีดี
ท่ีสุด (talent) การธ ารงรักษาบุคลากร การพฒันาและจูงใจ

ให้ บุคลากรแสดงศักยภาพสูงสุดของตนเองได้ ผู ้ท่ี
เก่ียวข้องกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์จ าเป็นต้องมี
แนวคิดท่ีสร้างสรรค์ มีแรงขบัความกระตือรือร้น และให้
ความส าคญัต่อการมุ่งสู่ความส าเร็จท่ีเป็นเลิศ โดยเฉพาะ
การจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงขององคก์ารไว้
ใหน้านท่ีสุด ฉะนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม
จะสามารถสร้างความเจริญเติบโตแก่องคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 



เพราะมนุษยมี์ศักยภาพในตนเองมากมาย หากองค์การมี
หลกัเกณฑ ์ในการสรรหาคดัเลือกการฝึกอบรมและพฒันา
ท่ีดีจะส่งเสริมให้พนักงานไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมี
อยูใ่หบ้รรลุผล อุทิศใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี และพร้อมรับ
การเปล่ียนแปลงในรูปแบบต่าง ๆได้ นอกจากนั้ นการ
มุ่งเน้นไปท่ีการด ารงรักษาพนักงานท่ีดีขององค์การให้มี
สุขภาพกาย สุขภาพใจโดยค านึ งถึงความปลอดภัย 
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีซ่ึงจะส่งผลถึงขวญัและ
ก าลงัใจของพนักงานองค์การท่ีมุ่งเน้นในเร่ืองดงักล่าวจะ
สามารถมุ่งไปสู่การเป็น ”องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ ”  

การบ ริห ารท รัพยากรในยุคให ม่จ าเป็นต้อง
ออกแบบการบ ริหารจัดการให้ มีความยืดหยุ่นและ
ปรับเปล่ียนได้ง่าย มุ่งเน้นท่ีผลลพัธ์มากกว่าวิธีการ หรือ
กระบวนการปรับ เปล่ียนบทบาท และการปฏิบัติของ
ผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งพนกังาน หวัหนา้ ผูบ้ริหาร และนกัทรัพยากร
มนุษยห์ลายประการ มีการแบ่งแยกหน้าท่ีให้ชัดเจน ให้
ความส าคัญต่อบุคลากรท่ี มีศักยภาพมากข้ึน  ตั้ งแต่
กระบวนการสรรหาคดัเลือก การพฒันาศักยภาพการจัด
สวสัดิการ ผลตอบแทน และการจูงใจ องคก์ารจ าเป็นตอ้งมี
การสร้างแรงจูงใจและปัจจยัในการสร้างความพึงพอใจใน
การท างาน ดูแลรักษาคนเก่งคนดีท่ีมีศักยภาพสูงให้ยงัคง
อยูแ่ละมีผลงานท่ีดีต่อเน่ืองกบัองคก์าร 

ปัจจุบนัหลาย ๆ องคก์ารประสบปัญหาไม่สามารถ
รักษาบุคลากรท่ีดีและมีคุณภาพไวไ้ด้ บุคลากรท่ีดีและมี
คุณภาพมีอตัราการลาออกเป็นจ านวนมาก เน่ืองจาก ขาด
การจูงใจอยา่งต่อเน่ืองส่วนใหญ่จะเนน้ไปท่ีบุคคลท่ีท างาน
ไม่มีคุณภาพ ปัจจัยส าคัญ สู่ความส าเร็จในการรักษา
บุคลากรให้อยูก่บัองคก์ารนาน ๆ และท างานดีนั้น คือ การ
ก าหนดกลุ่มเป้าหมายของบุคลากรท่ีตอ้งการรักษาไวใ้หช้ดั 
ตอ้งมีกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิ ภาพ ตอ้งมีแผนงานโครงการ
รองรับท่ีสอดคลอ้งกับกลยุทธ์ ทั้ งระยะสั้ นและระยะยาว 
รวมถึงตอ้งมีระบบติดตามประเมินผลท่ีชดัเจน 

องค์การในประเทศไทยปัจจุบันมีทั้ งองค์การท่ี
จดัตั้ งข้ึนโดยภาครัฐและภาคเอกชนหรือองค์การท่ีก่อตั้ง
ข้ึ น ระห ว่ างภ าค รัฐ และ เอ กชนห รือ ท่ี เร า เรี ยก ว่ า
“รัฐวิสาหกิจ” (public enterprise) ซ่ึงรัฐวิสาหกิจท่ีผู ้วิจัยจะ

กล่าวถึง คือ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคซ่ึงเป็นรัฐวิสาหกิจ
ประเภทสาธารณูปโภคหน่วยงานหน่ึงท่ีก่อตั้ งข้ึนตาม
พระราชบัญญติั การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พุทธศกัราช 2503 
โดยมีการรับโอนทรัพย์สิน  ห น้ีสิน และหน้าท่ีความ
รับผิดชอบขององค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในขณะนั้นมา
ด าเนินการ เพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์นัไดแ้ก่การผลิต จดั
ให้ไดม้าจดัส่งจ าหน่ายพลงังานให้แก่ประชาชนภาคธุรกิจ
และอุตสาหกรรมต่างๆ ในเขตพ้ืนท่ี 73 จงัหวดัทัว่ประเทศ 
ยกเวน้ กรุงเทพฯ นนทบุรี และสมุทรปราการ ปัจจุบนัการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได้มีการแบ่งโครงสร้างขององค์การ
ออกเป็น  4  ภาค  ซ่ึ งป ระกอบด้วย  การไฟ ฟ้ าเขต  1 
(ภาคเหนือ), การไฟฟ้าเขต 2 (ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ) 
การไฟฟ้าเขต 3 (ภาคกลาง) และการไฟฟ้าเขต 4 (ภาคใต)้  
และ 1 ส านกังานใหญ่ มีจ านวนพนกังานทั้งส้ิน 28,136 คน 
(กองการพนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2554, หน้า 1) 
ซ่ึงจากพ้ืนท่ีการให้บริการดงักล่าวจะเห็นไดว้่าการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีพนักงานท่ีจะตอ้งคอยดูแล
และให้บริการประชาชนเป็นจ านวนมาก โดยท่ีพนักงาน
ให้บริการประชาชนเหล่าน้ี ปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ 
ขยนั  อดทนและถือว่าเป็นงานหลกัขององค์การ ซ่ึงหาก
พนักงานเหล่าน้ีไม่ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ ก็อาจจะท าให้
การปฏิบติังานไร้ประสิทธิภาพ 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได้ตระหนักดีว่าการก ากับ
ดูแลพนักงานท่ีดี  เป็นปัจจัย พ้ืนฐานส าคัญยิ่งต่อการ
ด าเนินการขององค์การ เพื่อให้การด าเนินองค์การมีความ
เจริญ เติบโตอยา่งต่อเน่ืองและมัน่คง เสริมสร้างระบบการ
บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นธรรม 
ซ่ึงจะสร้างความเช่ือมั่นให้กับทุกฝ่าย การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคจึงได้ตระหนักถึงความส าคัญในการก ากับดูแล
องค์การท่ีดี การควบคุมและตรวจสอบภายใน ตลอดจน
การบริหารความเส่ียง จึงไดมี้การจดัตั้งคณะกรรมการชุด
ยอ่ยเพ่ือช่วยก ากบัดูแลองค์การความรับผิดชอบต่อสังคม
และส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร โดยมีการก าหนดบทบาทและ
ภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบเป็นลายลกัษณ์อกัษรไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 



ในฐานะท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองค์การใน
เครือรัฐวิสาหกิจ จึงได้ก าหนดทิศทาง กลยุท ธ์ และ
แนวทางการด าเนินการด้านบรรษัทภิบาลให้เป็นไปใน
แนวทางเดียวกนักบัรัฐวิสาหกิจ คือ ทั้งภาครัฐ และเอกชน 
เพ่ื อให้สอดคล้องและเหมาะสมกับมาตรฐานการ
ด าเนินงานขององค์การและความต้องการของสังคมใน
สมยัปัจจุบนั 

ดังนั้ น ผู ้วิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาว่ามีปัจจัย
ใดบา้งท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรในการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค เพื่อน าขอ้มูลและผลการวิจยัมาใชเ้ป็นแนวทางใน
การวางแผนก าหนดนโยบายในการปฏิบัติงานปรับปรุง
องค์การ ส่งเสริมพัฒนาการท างานของพนักงานให้มี
ประสิทธิภาพ อันจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนา
รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละบริหารองคก์ารให้
มีการพฒันาอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และท าให้การ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความมัน่คงย ัง่ยืนเป็นองค์การชั้นน า
ตลอดไป 

2. วตัถุประสงค์  
1)เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยท่ี มีผลต่อการธ ารงรักษา

บุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
2 ) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน 

เก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากรโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล ซ่ึงประกอบไปดว้ย อาย ุเงินเดือน ต าแหน่ง ระดบั
การศึกษา  และประสบการณ์ท างาน  

3) เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
ผลตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ ดา้นการส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพ 
และดา้นการส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพกบัการธ ารงรักษา
บุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  

4) เพ่ือศึกษาขอ้เสนอแนะของพนักงาน เก่ียวกับ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค 

สมมติฐานของการวิจัย  คือ พนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคท่ีมี อายุ เงินเดือน ต าแหน่ง ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เก่ียวกับการธ ารงรักษาบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

ต่ างกัน  แ ล ะ ปั จ จัย ด้ าน ผ ลต อบ แท น  ปั จ จั ย ด้ าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยด้านหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ ปัจจยัดา้นการส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพ 
และปัจจยัดา้นการส่งเสริมพฒันาศกัยภาพมีความสัมพนัธ์
ต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 4 ภาครวมถึงส านักงานใหญ่ จ านวน
ทั้งส้ิน 28,136 คน (กองการพนักงาน, 2554, หน้า 1) และ
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในคร้ังน้ีกกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน 
เป็นวีธีการสุ่มตวัอย่างแบบเชิงช่วงชั้น (stratified random 
sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม ซ่ึง
น าแบบสอบถามไปหาความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content 
Validity) เพ่ือหาค่า IOC จากผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน หลังจาก
น าไปปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใช้ (try-out) 
กบักลุ่มประชากรท่ีมิใช่ตวัอย่างจ านวน 40 คน โดยวิธีหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ได้ค่าเท่ากับ 
.9 6 5 8  ส าห รั บ ส ถิ ติ ท่ี ใช้ ใน ก าร วิ เค ร าะ ห์ ข้ อ มู ล 
ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ (percentage), ค่าเฉล่ีย (Mean) ( X

), ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation – S.D.),  
One- Way ANOVA , Chi-square และ LSD  

3.ผลการวจัิย 
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส่วนใหญ่มีอายุ

ระหวา่ง 40 ปีข้ึนไปรองลงมา คือ อายรุะหวา่ง 26-30 ปี  มี
เงินเดือน 25,000 บาทข้ึนไป ต าแหน่งพนกังานวิชาชีพ จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีและมีอายงุานมากกวา่ 15 ปีข้ึน
ไป 

ปัจจัย ท่ี มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของ
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  โดยภาพรวมทั้ง 5 ดา้น อยู่
ในระดบัปานกลาง(X =3.63, S.D.=.774) เม่ือพิจารณาราย
ด้าน (เรียงจากมากไปหาน้อย) พบว่า ด้านหน้าท่ีความ
รับผิดชอบอยู่ในระดับมาก ( X =3.75, S.D.=.845) ด้าน
ส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัมาก (X =3.73, 
S.D.=.701) ด้านการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพอยู่ใน
ระดับมาก (X =3.70, S.D.=.761) ดา้นสภาพ แวดลอ้มใน
การท างานอยู่ในระดับปานกลาง (X =3.49, S.D.=.748)  



และด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.47, 
S.D.=.815)  

 การธ ารงรักษาบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
โดยภาพรวมพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง (X
=3.45, S.D.=.821)  

4. อภิปรายผลการวจัิย 
  การธ ารงรักษาบุคลากรของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคเป็นหน่วยงานรัฐวสิาหกิจท่ีให้บริการดา้นการ
ติดตั้ ง การจ าหน่ายพลังงานไฟฟ้าทั่วประเทศยกเว ้น
กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการและนนทบุรี ซ่ึงการ
ให้บริการดา้นพลงังานไฟฟ้าให้กบัหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่า
จะเป็นหน่วยงานราชการ เอกชน และประชาชนทัว่ไปทุก
จงัหวดั ทุกภูมิภาค ทุกเขตน้ีเอง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจึง
ต้องมีจ านวนบุคลากรเป็นจ านวนมากท่ีให้บริการให้
เพียงพอกับความตอ้งการใช้บริการ บุคลากรทุกแห่งจึงมี
ความหลากหลายทางด้านของวฒันธรรม ประเพณีและ
สภาพความเป็นอยู่ ความตอ้งการของบุคลากรจึงมีความ
แตกต่างกนัไปดว้ย บุคลากรเหล่านั้นอาจจะมีความตอ้งการ
ดา้นของสวสัดิการเพ่ิมข้ึน มีความตอ้งการความก้าวหน้า
ในอาชีพและมีหลกัประกนัท่ีมัน่คง จากผลการวิจยัพบว่า
ปัจจยัดา้นหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในอาชีพ
และการส่งเสริมศกัยภาพอยูใ่นระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า
บุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคยงัมีความตอ้งการให้
องค์การมีการปรับปรุงในด้านดังกล่าวอยู่ในระดับสูง 
ประกอบกบับุคลากรท่ีตอ้งปฏิบติังานอยูต่ามต่างจงัหวดัท่ี
ห่างไกลความเจริญในบางแห่งยงัมีความต้องการท่ียา้ย
สถานท่ีท างานเขา้มาปฏิบติังานใกลก้บับา้นของตนเองเป็น
จ านวนมาก จากสถิติการยา้ยเขา้-ออกของการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคมีอัตราค่อนข้างสูงย่อมเป็น ส่ิงท่ียืนย ันได้ว่า
บุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความต้องการให้
องค์กรมีการปรับเปล่ียนระบบจากเดิม เม่ือเป็นเช่นน้ีการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจึงควรตอ้งมีการจดัท าโครงการต่าง ๆ 
ข้ึนมาเพ่ือรองรับกับปัญหาดังกล่าว และท่ีแน่นอนท่ีการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคต้องด าเนินการอย่างเร่งด่วนคือ การ

ปกป้องรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้ปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์กรให้ได้นานท่ีสุด เพราะการสูญเสียบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถไปนั้ นเท่ากับองค์กรต้องสูญเสีย
รายได้ไปเช่นเดียวกนั วิธีการท่ีจะธ ารงรักษาบุคลากรให้
นานท่ีสุดไดน้ั้นมีอยูห่ลายวิธีการ เช่น การจดัสวสัดิการให้
เพียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั การส ารวจความตอ้งการ
ขั้นพ้ืนฐานของบุคลากรในทุกด้านว่ามีความต้องการ
อยา่งไร เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ   

นิติมา  นพบุรี (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง การธ ารงรักษา
บุคลากรของโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัล าพูน ท่ีพบวา่ โดย
ภาพรวมครูมีความคิดเห็นต่อการการธ ารงรักษาบุคลากอยู่
ในระดบัปานกลาง 

อายุของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
การธ ารงรักษาบุคลากรท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่อายขุองพนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส่วนใหญ่มีอาย ุ40 ปีข้ึนไป ซ่ึงจดัอยูใ่น
กลุ่มของผูใ้หญ่ท่ีมีประสบการณ์ในดา้นต่าง  ๆ เป็นอยา่งดี 
มีวุฒิภาวะสูง มีการศึกษาไม่น้อยกว่าระดับปริญญาตรี มี
ความช านาญในงาน และมีสติสัมปชัญญะท่ีสามารถคิด
ไตร่ตรองถึงส่ิงต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดีน้ีเอง ท าให้มีความ
คิดเห็นต่อการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีแตกต่างกนั บางคนมี
ความตอ้งการในดา้นของสวสัดิการ บางคนตอ้งการในดา้น
ของความก้าวหน้าในอาชีพ ความมั่นคง และบางคน
ต้องการช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ
ภายนอกองค์กร การท่ีพนักงานมีความตอ้งการให้องค์กร
จดัหาส่ิงต่าง ๆ มาตอบสนองความตอ้งการของตนให้ได้
นั้นจึงเป็นเร่ืองยาก เพราะการบริหารจดัการกบัพนกังานท่ี
มีเป็นจ านวนมากตอ้งมีการวางแผนการบริหารจดัการท่ีดี 
เพ่ือท่ีองคก์รจะไดอ้ยูร่อดต่อไปไดใ้นอนาคต 

เงินเดือนของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น
ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่พนกังานของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส่วนใหญ่มีเงินเดือนมากกว่า 25,000 
บาท นั้น ตอ้งเป็นพนกังานท่ีเขา้มาปฏิบติังานในการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคเป็นเวลาหลายปี จึงมีทศันคติต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรแตกต่างไปจากกลุ่มพนักงานท่ีมีอตัราเงินเดือน



น้อย เพราะการเขา้มาปฏิบติังานเป็นเวลานานย่อมได้พบ
เห็นกบัส่ิงต่าง ๆ ภายในองคก์ร ซ่ึงมีทั้งส่ิงท่ีดีและส่ิงท่ีไม่ดี 
บางส่ิงอาจจะพอใจแต่บางส่ิงอาจจะไม่พอใจ โดย
ธรรมชาติของมนุษยย์อ่มมีความตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด หาก
พนักงานทุกคนมีความเขา้ใจในระบบการบริหารจดัการ
องค์กร มีความพึงพอใจต่อสวสัดิการต่าง ๆ และมีความ
กระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้มาพฒันาระบบงาน
ของตนเองให้ มีประสิทธิภาพข้ึน ย่อมเป็น เค ร่ืองวัด
ความสามารถท่ีมีอยูใ่นตนก็จะมีการปรับเปล่ียนต าแหน่ง
ให้สูงข้ึนและอตัราเงินเดือนก็เพ่ิมข้ึนเช่นเดียวกนั ในทาง
ตรงกันข้ามพนักงานท่ีเข้ามาปฏิบัติงานใหม่ ๆ มีอัตรา
เงินเดือนเร่ิมตน้ประมาณ 12,000 บาท  ซ่ึงนบัวา่สูงกวา่การ
เขา้ไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน ๆ ประกอบกบัการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคจัดเป็นรัฐวิสาหกิจประเภทหน่ึงท่ีทุกคนมี
ความตอ้งการเขา้มาท างาน เพราะคิดวา่เป็นหน่วยงานท่ีมี
ความมัน่คงและมีสวสัดิการท่ีดีกว่าหน่วยงานอ่ืน ๆ ย่อม
ส่งผลต่อความคิดเห็นไปในทิศทางท่ีเป็นบวกมากกวา่เป็น
ลบแน่นอน สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของวรพนัธ์ เศรษฐ
แสง (2548) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานการฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดฉะเชิงเทรา 
ท่ีพบว่าอัตราเงินเดือนท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องคก์รท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ประสบการณ์ของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิ ติ ท่ี ระดับ  0.05  ทั้ ง น้ี เป็น เพราะว่า
ประสบการณ์ในการท างานของพนักงานแต่ละคนยอ่มไม่
เห มือนกัน  บ างคนปฏิบั ติ งานด้าน เอกสาร บางคน
ปฏิบติังานดา้นของการบริการ และบางคนปฏิบติังานดา้น
ของวิชาชีพ ด้วยลกัษณะงานท่ีแตกต่างกันย่อมส่งผลต่อ
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัดว้ย การไดรั้บประสบการณ์ท่ีดี
ยอ่มเป็นปัจจยัพ้ืนฐานในการเพ่ิมคุณคา่ในตวับุคคลได ้เป็น
การสร้างสรรค์จินตนาการให้บุคคลได้รู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่าและเป็นท่ียอมรับจากผู ้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน ในทางตรงกนัขา้มหากไดรั้บประสบการณ์ในทาง
ท่ีไม่ ดี  ย่อมสร้างทัศนคติในทางลบให้กับพนักงาน 
พนักงานอาจเกิดความเครียดและส่งผลต่อปฏิบัติงานได ้

เม่ือเป็นเช่นน้ีพนักงานทุกคนท่ีได้รับประสบการณ์ท่ี
แตกต่างกนั หากมีการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั ก็
จะสามารถน าแนวทางการแก้ไขปัญหาท่ี เกิด ข้ึนไป
ปรับเปล่ียนใช้กับตนเองได้ เป็นการเพ่ิมพูนความรู้และ
ทักษะในการแก้ไขสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ สอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของวรพนัธ์ เศรษฐแสง (2548) ได้ศึกษาเร่ือง 
ปัจจัยท่ีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการฟ้า
ส่วนภูมิภาคจังหวัดฉะเชิงเทรา ท่ีพบว่า ประสบการณ์ท่ี
แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปัจจยัดา้นผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัการธ ารง
รักษาบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ผลตอบแทนไม่วา่
จะเป็นเงินเดือน ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือบุตร เงินกู้
ประเภทต่าง ๆ ท่ีองค์กรจัดให้กับพนักงานแต่ละคนนั้ น
ย่อมมีความแตกต่างกันไปตามฐานของเพดานเงินเดือน 
พนักงานท่ีมีเงินเดือนมากก็ได้รับสิทธิด้านผลตอบแทน
บางตัวได้ สู งกว่า แต่ส าห รับผลตอบแทนด้านของ
สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลและค่าเล่าเรียนบุตรทุกคน
ไดรั้บอย่างเท่าเทียมและเสมอภาคกัน ยกเวน้ในดา้นของ
จ านวนหน่วยของการใช้พลังงานไฟฟ้าท่ีมีอตัราคิดตาม
เพดานเงินเดือน เม่ือเป็นเช่นน้ีผลตอบแทนแต่ละประเภท
ยอ่มมีกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ รองรับไว ้พนักงานทุก
คนไม่ว่าจะเป็นพนักงานใหม่หรือพนักงานเก่าย่อมตอ้ง
ท าการศึกษ าก่อน ท่ี จะใช้ สิท ธิต่ าง  ๆ  ป ระกอบกับ
ผลตอบแทนท่ีการไฟฟ้าจัดหามาให้ส่วนใหญ่ได้รับการ
ยอมรับจากพนักงาน เพราะพนักงานทุกคนท่ี เข้ามา
ปฏิบติังานในองคก์รแห่งน้ียอ่มหวงัในดา้นของสวสัดิการ
ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนเป็นอนัดบัแรก จึงส่งผลให้ปัจจยั
ดา้นผลตอบแทนมีความสมัพนัธ์ต่อการธ ารงรักษาบุคลากร
ให้อยูก่บัองคก์รไดน้านท่ีสุด สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ
นิ ติมา  นพบุ รี  (2549) ได้ศึกษาเร่ือง การธ ารงรักษา
บุคลากรของโรงเรียนเอกชนในจังหวดัล าพูน ท่ีพบว่า
ปัจจยัดา้นผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์ต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดล าพูนอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



ปั จ จั ย ด้ าน ห น้ า ท่ี แ ล ะ ค ว าม รั บ ผิ ด ช อ บ มี
ความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษาบุคลากรของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทั้ งน้ี
เป็นเพราะวา่หน่วยงานภายในของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมี
การจดัโครงสร้างองคก์รไวต้ามหลกัของการบริหารจดัการ
องค์กรท่ีดี องค์กรมีการรับพนักงานเข้ามาใหม่ ๆ หรือ
พนักงานเก่าท่ี มีอยู่ส่วนใหญ่ต้องปฏิบัติงานตามวุฒิ
การศึกษาท่ีมี บางคนจบดา้นบญัชีก็ตอ้งปฏิบติังานในฝ่าย
ของบัญชี บางคนจบด้านการจัดการต้องปฏิบัติงานด้าน
บุคคล และบางคนจบด้านวิชาชีพต้องปฏิบัติงานด้าน
วชิาชีพนั้น ๆ เป็นตน้ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคไดต้ระหนกัถึง
การคัดเลือก คัดสรรและแนวทางการแบ่งหน้าท่ีความ
รับผิดชอบใหต้รงกบัความรู้ ความสามารถของพนกังานแต่
ละเป็นอยา่งดี เพราะการท่ีพนกังานปฏิบติังานตามท่ีตนเอง
มีความรู้ ความสามารถและความถนัดย่อมเป็นการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้และเป็นการธ ารงรักษา
บุคลากรใหอ้ยูก่บัองคไ์ดน้านดว้ย  

5. ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อยูใ่นระดบัปานกลาง  ดงันั้น 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูง ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ 
ดงัน้ี  

1. ผูบ้ริหารควรมีการเอาใจใส่ดา้นการท างานของ
พนักงานอยา่งเท่าเทียมกนัยงัคงไม่ให้สิทธิแก่พนักงานใน
การกระท าหรือแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ มากนัก 
อีกทั้งมีการแบ่งพวกพอ้ง เลือกปฏิบติั ซ่ึงผูบ้ริหารก็มกัจะ
มองและพิจารณาคนของตนเองมาก่อนเสมอในการ
พิจารณาความดีความชอบ ดังนั้ น หากต้องการท่ีจะให้
พนักงานมีแรงจูงใจ มีขวญัก าลงัใจท่ีดี มีความขยนัอดทน 
ผูบ้ริหารก็ควรท่ีจะปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียม 
ไม่เลือกปฏิบัติ และมองพนักงานทุกคนว่าเป็นเสมือน
ส่วนประกอบท่ีส าคัญในการท่ีจะท าให้งานบรรลุตาม
เป้าหมายของหน่วยงาน รวมไปถึงการพิจารณาความดี
ความชอบหรือการประเมินผลตามผลงานท่ีเกิดข้ึนจริง 

2. ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้
ความสามารถ ของพนักงานเพ่ือให้พนักงานนั้นสามารถ
ปฏิบติังานไดเ้ตม็ท่ีในการปฏิบติังาน 

3.ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัการจูงใจพนกังาน 
ทั้ งในของด้านเงิน โอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ และ
สวสัดิการต่างๆ ใหก้บัพนกังาน 
ข้อเสนอแนะในการจดัท าการวจิยัคร้ังต่อไป 

1. ควรท าการวจิยัในรูปแบบของการวจิยัเชิง
คุณภาพควบคู่ไปกบัการวจิยัเชิงปริมาณ เพื่อท่ีจะไดข้อ้มูล
ท่ีเป็นจริงและมีความน่าเช่ือถือมากยิง่ข้ึน 

2. ควรน าผลการวจิยัคร้ังน้ีไปเป็นแนวทางในการ
วจิยัแบบเจาะลึกไปถึงตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงเท่านั้น และ
ท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งส านกังานใหญ่และตาม
สาขาต่าง ๆ ทัว่ประเทศ ซ่ึงจะน ามาซ่ึงขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและ
แม่นย  า 

3.ในการท าการศึกษาวิจัยค ร้ังต่ อไป  อาจจะ
ท าการศึกษาไปในเชิงคุณภาพ และมีการสัมภาษณ์หัวหนา้
หน่วยงานหรือผูม้ารับบริการ 
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