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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
กลุ่มสายงานรองผูว้่าการระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (2) เปรียบเทียบระดับ 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกลุ่มสายงานรองผูว้่าการระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (3) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานกลุ่มสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย   
 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากร คือ พนักงานกลุ่มสายงานรองผูว้่าการ
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 4,240 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดย 
การค านวณสูตรของทาโร ยามาเน่ ไดต้วัอยา่งจ านวน 366 คน สุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิชั้นภูมิแบ่งสัดส่วน
และแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือ แบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ของหน่วยงาน สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์
ของเพียร์สัน 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกลุ่มสายงานรองผูว้า่
การระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (2) การเปรียบเทียบ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ระดบัการศึกษา ท่ี
แตกต่างกัน มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมต่างกัน ส่วนปัจจยัด้านเพศ อาย ุ
สถานภาพ ต าแหน่งงาน อายงุาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และ (3) ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกลุ่มสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย คือ ปัจจยัดา้นความมัน่คงกา้วหน้าในงาน และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน 
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Abstract 
 

The objectives of this study were (1) to study level of organizational commitment of 
employees under the supervision of Deputy Governor Transmission System Development of the Electricity 
Generating Authority of Thailand (2) to compare level of organizational commitment of Employees under 
the Supervision of Deputy Governor Transmission System Development of the Electricity Generating 
Authority of Thailand classified by personal factors, and (3) to study factors relating organizational 
commitment of employees under the supervision of Deputy Governor Transmission System Development 
of the Electricity Generating Authority of Thailand.  

This study was a quantitative research. The Population of this study was 4,240 employees 
under the supervision of Deputy Governor Transmission System Development of the Electricity Generating 
Authority of Thailand. Sample size was determined by using Taro Yamane Formula and obtained 366 
samples. The sampling method were stratified random and convenient samplings. The research tool was an 
intranet electronic mail which were sent toward the samples. Soon after the complete responses as set, the 
system would stop counting automatically. Statistics employed for data analysis included mean, percentage, 
standard deviation and Pearson’s product moment coefficient.  
 The findings revealed that (1) an overview of level of organizational commitment  of employees 
under the supervision of Deputy Governor Transmission System Development of the Electricity Generating 
Authority of Thailand was at the highest level (2) the comparative study of level of organizational commitment 
showed the different educational background had different organizational commitment, whereas gender, 
age, marital status, educational background, position, period of experience had no statistically significant 
correlation, and (3) factors related to the organizational commitment of employees under the supervision of 
Deputy Governor Transmission System Development of the Electricity Generating Authority of Thailand 
were work security and  work environment. 
 

Keywords:  Organizational commitment, Deputy Governor Transmission System Development, e Electricity 
Generating Authority of Thailand.   
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

การด าเนินงานขององคก์ารในปัจจุบนั จ าเปน น้อองอาัทัรรัยทากรลาาทอทาาง แ า้ร่ีขาด
ไมาไดอแาะเปน นรรัยทากรร่ีส าคญัร่ีสุดกนคือ คน เยราะการใชอความคิด การางมือางแรงในการร างาน 
ทาอมเกิดจากคนเปน นลากั ดงันั้น คนจึงถือเปน นกาไกส าคญัร่ีจะชาวทใลอการด าเนินงานขององค์การ
กอาวลนอาไปไดอในแ า้าะสาวนงานขององคก์ารทาอมมีความรับผดิชอบแ้ก า้างกนัออกไป จึง้อองอาัทั
คนลาาทคนในการปฏิบั้ ิงาน า้างๆ ร่ีมีอทูามากมาทใลอเสรนจ้ามเปอ าลมาทแาะมีประสิรธิภาย ซ่ึง
สาวนมากจะแบางลนอาร่ีแาะความรับผิดชอบ้ามความรูอความสามารถ ความถนดัของแ า้าะคน แ า้ส่ิง
ส าคญัร่ีจะชาวทใลอองค์การด าเนินงานไดออทาางมีประสิรธิภาย คือ การราวมมือราวมใจกนัในการ
ร างานร่ีจะชาวทใลอองคก์ารประสบผาส าเรนจไดอ้ ามเปอ าลมาทร่ีวางไวอ 

ในปัจจุบนัเปน นร่ีทอมรับกนัโดทรัว่ไปแาอววาา บุคาากรเปน นรรัยทากรร่ีมีคุณคาาทิง่ร่ีควร
ไดอรับการยฒันาใลอมีักัทภายยรออมร่ีจะปฏิบั้ ิงานอทูาเสมอแาะยรออมร่ีจะเผชิญกบัอุปสรรค า้างๆ 
รั้งน้ีเยราะสังคมในปัจจุบนัมีการเปา่ีทนแปางไมาวาาจะเปน นวริทาการเรคโนโาทีลรือส่ิงแวดาออมร่ีมี 
การเปา่ีทนแปางอทาางรวดเรนว นอกจากน้ีทงัมีปัญลาอ่ืนๆ ้ามมา เชาน เรคโนโาทีสารสนเรัแาะ
การส่ือสารสางผาใลอเกิดสังคมโากาภิวฒัน์  เยราะสามารถชมขาาว ชมราทการโรรรัั น์ร่ีจะสาง
กระจาทผาานดาวเรีทมของประเรั า้างๆ ไดอรัว่โาก สามารถรับรูอขาาวสารไดอรนัรี ใชออินเรอร์เนน้ใน
การ้ิด า้อส่ือสารระลวาางกนั ระบบเัรษฐกิจซ่ึงแ า้เดิมมีขอบเข้จ ากดัภาทในประเรั กนกระจาท
เปน นเัรษฐกิจโาก เกิดกระแสการลมุนเวีทนแากเปา่ีทนสินคอาแาะบริการอทาางกวอางขวางแาะ
รวดเรนว ระบบเัรษฐกิจของรุกประเรัในโากจึงเช่ือมโทงแาะผูกยนักนัมากข้ึนจึงร าใลอลาาท
องคก์ารไมาสามารถรับมือกบัสภาวะการเปา่ีทนแปางน้ีไดอ ร าใลอลาาทองคก์าร้อองปิดกิจการางลรือ
้อองลทดุด าเนินกิจการ ลรืออาจจะ้อองด าเนินการบางอทาางเยื่อร าใลอองคก์ารสามารถผาานยอนวิกฤ้
ไปไดอ เชาน าดคาา้อบแรนาดสวสัดิการของบุคาากร ซ่ึงการแกอปัญลาดอวทวิธีเลาาาน้ีทาอมสางผา
กระรบ า้อขวญัแาะก าางัใจในการร างานของบุคาากร ดงันั้น องคก์ารแาะผู อบริลารองคก์ารจึง้ออง
ลาวธีิเยื่อใลอบุคาากรคงอทูากบัองคก์าร า้อไป  ส่ิงร่ีผู อบริลารควรร ากนคือ การสางเสริมบุคาากร ซ่ึงเปน น
ลัวใจส าคญัของการบริลารภาทในองค์การแาะเปน นปัจจทัส าคญัร่ีสุดปัจจทัลน่ึงร่ีร าใลอองค์การ
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ประสบความส าเรนจ มีความเจริญรุางเรืองแาะสามารถเปน น้วัช้ีวดัความส าเรนจลรือาอมเลาวของ
องคก์าร  ซ่ึงความส าเรนจขององคก์ารจะเกิดไดอ ้อองมาจากการร่ีบุคคาในองคก์ารเกิดความยึงยอใจ
แาะ้ั้งใจในการปฏิบั้ ิงาน รุามเรความรูอความสามารถอทาางเ้นมร่ีแาะ้อองการร่ีจะมีสาวนราวมใน
ความส าเรนจขององค์การ ซ่ึงปัจจทัส าคญัร่ีร าใลอเกิดส่ิงเลาาาน้ีไดอนั้นกนคือการร่ีบุคาากรมีความ
ผกูยนั า้อองคก์าร 
 การไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท เปน นรัฐวิสาลกิจดอานกิจการยางังานภาทใ้อการ
ก ากบัดูแาของกระรรวงยางังาน กระรรวงการคางั ซ่ึงด าเนินธุรกิจลากัในการผาิ้ จดัใลอไดอมา 
แาะจ าลนาาทยางังานไฟฟอ าใลอแกา การไฟฟอ านครลาวง (กฟน.) การไฟฟอ าสาวนภูมิภาค (กฟภ.) ผู อใชอ
ไฟฟอ า้ามกฎลมาทก าลนดแาะประเรัใกาอเคีทง ยรออมรั้งธุรกิจอ่ืนๆ ร่ีเก่ีทวเน่ืองกบักิจการไฟฟอ า
ภาทใ้อกรอบยระราชบญัญั้ ิ กฟผ.  นอกจากการผาิ้ไฟฟอ าจากโรงไฟฟอ าของ กฟผ. แาอว กฟผ. ทงั
รับซ้ือไฟฟอ าจากผู อผาิ้ไฟฟอ าเอกชนราทใลญาแาะผู อผาิ้ไฟฟอ าเอกชนราทเานกอีกดอวท แ า้ปัจจุบนัการ
แขางขนัใน้าาดยางังานไฟฟอ ามีภาวะการแขางขนัร่ีสูงข้ึน แาะโรงไฟฟอ าเอกชนสามารถด าเนินธุรกิจ
ไดออทาางเสรี ร าใลอการไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท มีสัดสาวนในการผาิ้ไฟฟอ าจากโรงไฟฟอ าของ 
กฟผ. าดาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภายร่ี 1.1 แผนภูมิก าางัผาิ้ในระบบไฟฟอ า 
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การไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท (ขออมูา ณ วนัร่ี 31 ุ้าาคม 2561) ประกอบกบั 
กฟผ. ไมาสามารถกาอสรอางโรงไฟฟอ าใลมาเยื่อแขางขนัไดอ จึงร าใลอการไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท
จ า เปน น้อองปรับ้ัวาดขนาดองค์การ เยื่อใลอการด า เ นินการมีความคาาอง้ัวลาากลาาท 
แาะผสมผสาน ดงัเชาน ดร.อารียงั ์ภูาชอุาม ปาดักระรรวงยางังานแาะประธานกรรมการ การไฟฟอ า 
ฝา าทผาิ้ประเรัไรท กาาาววาา  “เม่ือเรคโนโาทีเปา่ีทน นโทบาทของเรากนควร้อองปรับ้ามใลอรนั
ดอวทเชานกนั” จากสถานการณ์ดงักาาาว จึงสางผากระรบ า้อการปฏิบั้ ิงานของยนกังานการไฟฟอ าฝา าท
ผาิ้แลางประเรัไรท ร่ี้อองเผชิญกบัการปรับเปา่ีทนองคก์ารในปัจจุบนั แาะสางผาใลอยนกังานใลมา
แาะยนกังานร่ีร างานมาไดอไมานานขอาาออก  เลุ้ผาดงักาาาวผู อั ึกษาในฐานะบุคคาากรของการ
ไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท จึงสนใจัึกษาปัจจทัร่ีมีความสัมยนัธ์กบัความผกูยนั า้อองคก์ารของ
ยนกังานกาุามสาทงานรองผู อวาาการระบบสาง การไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท โดทขออมูาร่ีไดอจาก
การัึกษาจะร าใลอรราบถึงปัจจทัร่ีมีความสัมยนัธ์ า้อระดบัความผูกยนัของยนกังาน า้อองค์การ 
แาะสามารถน าไปใชอในเปน นแนวรางในการเสริมสรอางใลอยนักงานมีความผูกยนั า้อองค์การ 
เยื่อร่ีจะธ ารงรักษาบุคาากรเลาาาน้ีไวอใลอคงอทูากบัองค์การไดอทาวนานแาะรุามเรก าางักาทก าางัใจ
อทาางเ้นมความสามารถในการปฏิบั้ ิงานใลอบรราุ้ามวั้ ถุประสงคข์ององคก์าร อีกรั้งทงัสามารถใชอ
เปน นแนวรางในการรักษาบุคาากรร่ีมีคุณภายใลอคงอทูากบัองคก์าร า้อไป 
 

2.   วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 

ผู อั ึกษามีประเดนนปัญลาการัึกษาดงัน้ี 
2.1 เยื่อัึกษาระดับความผูกยนั า้อองค์การของยนักงานการไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลาง

ประเรัไรทสาทงานรองผู อวาาการระบบสาง 
2.2  เยื่อเปรีทบเรีทบระดบัความผูกยนั า้อองค์การของยนักงานการไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลาง

ประเรัไรทสาทงานรองผู อวาาการระบบสาง จ  าแนก้ามปัจจทัสาวนบุคคา  
2.3  เยื่อัึกษาปัจจัทร่ีมีความสัมยันธ์กับความผูกยัน า้อองค์การของยนักงานกาุาม 

สาทงานรองผู อวาาการระบบสาง การไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท  
 
  



4 

3.   สมมติฐำนของกำรศึกษำ 
 

3.1  ยนักงานการไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท สาทงานรองผู อวาาการระบบสาง ร่ีมี
ปัจจทัสาวนบุคคา า้างกนั ไดอแกา เยั อาทุ สถานภาย ระดบัการัึกษา ้ าแลนางงาน อาทุงาน มีระดบั
ความผกูยนั า้อองคก์ารร่ีแ้ก า้างกนั 

3.2  ปัจจทัดอานความมัน่คงกอาวลนอาในงานมีความสัมยนัธ์กบัความผูกยนั า้อองค์การ
ของยนกังานการไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท สาทงานรองผู อวาาการระบบสาง 

3.3  ปัจจทัดอานสภายแวดาออมในการปฏิบั้ ิงานมีความสัมยนัธ์กับความผูกยนั า้อ
องคก์ารของยนกังานการไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท สาทงานรองผู อวาาการระบบสาง 
 

4.   ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 การัึกษาเร่ือง ปัจจทัร่ีมีความสัมยนัธ์กับความผูกยนั า้อองค์การของยนักงานกาุาม 
สาทงานรองผู อวาาการระบบสาง การไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท ก าลนดขอบเข้ของการัึกษา
ดงั า้อไปน้ี คือ 
 4.1  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรร่ีใชอในการัึกษา คือ ยนกังานการไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท สาทงาน
รองผู อวาาการระบบสาง จ านวน 4,240 คน (ขออมูา ณ วนัร่ี 31 ุ้าาคม 2562) 
  กาุาม้วัอทาางร่ีเปน น้วัแรนของประชากรในการัึกษาคร้ังน้ี ผู อั ึกษาค านวณจาก
สู้รของราโรา  ทามาเนา ร่ีระดบัคาาความคาาดเคา่ือนไมาเกิน 0.05 (ชทัสิรธ์ิ เฉาิมมีประเสริฐ, 2554, 
น. 58) ดงัน้ี 
 

สู้ร n =  
  
โดท  n     =   ขนาดของกาุาม้วัอทาาง 
 N    =  จ  านวนรั้งลมดของประชากรร่ีใชอในการัึกษา 
 e     = ความคาาดเคา่ือนร่ีทอมรับไดอ (ก าลนดใลอ = 0.05) 
 
 
 

N 
1+N(e)2 
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4,240 
1+4,240(0.05)2 

แรนคาา n =  
 
  = 366 
ดงันั้น ขนาดกาุาม้วัอทาางร่ีน ามาใชอในการัึกษาคร้ังน้ี คือ ยนักงานการไฟฟอ า 

ฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท สาทงานรองผู อวาาการระบบสาง จ  านวน 366 คน  
 4.2 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
  การัึกษาคร้ังน้ีมุางัึกษาความผูกยนั า้อองค์การ ในประเดนนเก่ีทวกบัความมัน่คง
กอาวลนอาในงาน สภายแวดาออมในการปฏิบั้ ิงาน ของยนกังานการไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท 
สาทงานรองผู อวาาการระบบสาง 
 4.3  ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  ระทะเวาาร่ีใชอในการัึกษา้ั้งแ า้เดือนมิถุนาทน 2562 - เดือนกุมภายนัธ์ 2563 
 4.4  ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรศึกษำ ไดอแกา  
   4.4.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดอวท 3 ปัจจทั ไดอแกา 
              1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ไดอแกา เยั อาทุ สถานภาย ระดบัการัึกษา ้ าแลนาง
งาน อาทงุาน 
   2)  ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในงาน ไดอแกา การเา่ือน้ าแลนาง/ระดบั/
ขั้น ร่ีสูงข้ึน การไดอรับการัึกษา า้อ/ฝึกอบรม/สัมมนา/ดูงาน แาะการไดอรับการสนับสนุนจาก
ผู อบงัคบับญัชา 
     3)  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ไดอแกา บรรทากาัในการ
ปฏิบั้ ิงานความสัมยนัธ์ระลวาางยนักงานกบัผู อบงัคบับญัชา ความสัมยนัธ์ระลวาางยนักงานกบั
เยื่อนราวมงานแาะความสัมยนัธ์ระลวาางยนกังานกบัผู อใ้อบงัคบับญัชา  
   4.4.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกยนั า้อองค์การของยนักงานการไฟฟอ าฝา าทผาิ้ 
แลางประเรัไรท สาทงานรองผู อวาาการระบบสาง ซ่ึงแสดงออกมา 3 ากัษณะ คือ  
   1)  การยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององค์การ 
   2)  ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
   3)  ความตั้งใจและทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานเพ่ือองค์การ 
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5.   กรอบแนวคดิในกำรศึกษำ 
 

ในการัึกษาคร้ังน้ี ผู อั ึกษาไดอัึกษาแนวคิด รฤษฎีแาะงานวิจทัร่ีเก่ีทวขออง เยื่อเปน น
แนวรางในการก าลนดกรอบแนวคิด ซ่ึงไดอน าแนวคิดของสเ้ีทร์ (Steers, 1977) เก่ีทวกบัปัจจทัร่ีมี
ความสัมยนัธ์ า้อองคก์าร ไดอแกา คุณากัษณะสาวนบุคคา ากัษณะงานร่ีปฏิบั้ ิ แาะประสบการณ์ใน
การร างาน แาะไดอั ึกษาแนวคิดของอเานแาะเมเทอร์ (Allen and Meyer, 1990) เก่ีทวกบัความผกูยนั
า้อองคก์ารไดอแกา ความผกูยนัธ์ดอานความรูอสึก ความผกูยนัดอานความ า้อเน่ือง แาะความผกูยนัร่ีเกิด

จากบรรรดัฐานของสังคม แาะน าแนวคิดของ Edward L. Gubman (1988, p. 188) กาาาวถึงปัจจทั  
7 ประการ ร่ีสรอางใลอเกิดความผูกยนั า้อองค์การ ไดอแกา แบางปันคาานิทม / เขอาถึงเปอ าลมาท (Share 
Values / Sense of Purpose) คุณภายชีวิ้ในการร างาน (Quality of Work Life) าักษณะงาน (Job 
Tasks) ความสัมยนัธ์ในงาน (Relationships) ผารวมคาา้อบแรน (Total Compensation) โอกาส
กอาวลนอาในงาน (Opportunities for Growth) ภาวะผู อน า (Leadership) มาประทุก้์แาะก าลนดเปน น
กรอบแนวคิดในการัึกษาดงัน้ี       
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             ตัวแปรอสิระ           ตัวแปรตำม 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

ภายร่ี 1.2 กรอบแนวคิดในการัึกษา 
 

6.   ข้อจ ำกดัของกำรศึกษำ 
 
 การัึกษาคร้ังน้ีมุางัึกษาปัจจทัร่ีมีความสัมยนัธ์กบัความผกูยนั า้อองคก์ารของยนกังาน
กาุามสาทงานรองผู อวาาการระบบสา ง การไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท ซ่ึงไมาไดอครอบคาุมถึง 
ประสิรธิภายการร างานดอานอ่ืนๆ ของยนกังานในองค์การ จึงไมาสามารถน าไป้ีความถึงความรูอ
ความสามารถของยนกังานดอานอ่ืนๆ ไดอ 
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7.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

7.1  พนักงำน ลมาทถึง ผู อปฏิบั้ ิงานของการไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท สาทงาน
รองผู อวาาการระบบสาง รุก้ าแลนาง รุกระดบั 

7.2  องค์กำร ลมาทถึง การไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท 
7.3  ควำมผูกพนัต่อองค์กำร ลมาทถึง ความรูอสึกแาะยฤ้ิกรรมของยนกังานการไฟฟอ า

ฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท สาทงานรองผู อวาาการระบบสาง ร่ีรูอสึกรักแาะปรารถนาร่ีอทูากบัองค์การน้ี
้าอดไปโดทจะแสดงออกมา 3 ากัษณะไดอแกา  

 7.3.1  การยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององค์การ ลมาทถึง การใลอ
ความส าคญั า้อคาานิทม นโทบาท แาะเปอ าลมาทขององค์การโดททอมรับในวิธีการปฏิบั้ ิวฒันธรรม
ขององคก์ารแาะมีความเ้นมใจร่ีจะปฏิบั้ ิ้ามนโทบาทเยื่อน าไปสูาเปอ าลมาทขององคก์าร  

 7.3.2 มีความภาคภูมิใจในการที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ลมาทถึง ความ
ภาคภูมิใจของบุคคาร่ีไดอเขอามาเปน นสาวนลน่ึงขององคก์ารมีความเช่ือมัน่ในองคก์ารวาาเปน นองคก์ารร่ี
ดีร่ีสุดแาะปฏิบั้ ิลนอาร่ีอทาางเ้นมความสามารถเยื่อองคก์าร 

 7.3.3 มีความต้ังใจทุ่มเทความสามารถในการท างานในองค์การ ลมาทถึง ความ 
เ้นมใจร่ีจะรุามเรแาะมีความยทาทามเยื่อประโทชน์ขององคก์ารรุามเรอทาางเ้นมร่ีในการปฏิบั้ ิงาน 
เยื่อใลอบรราุเปอ าลมาทร่ีวางไวอการปฏิบั้ ิงานในลนอาร่ีร่ีไดอรับมอบลมาทอทาางสุดความสามารถ แาะ
การปฏิบั้ิงานอกเลนือจากความรับผิดชอบอทาางเ้นมใจแาะทินดีร่ีจะเสีทสาะเวาาสาวน้ัว
ปฏิบั้ ิงานแมอจะไมาไดอรับผา้อบแรน เยื่อมุางผาสัมฤรธ์ิของงานเปน นส าคญัเลนนวาาการขาดงานแาะ
การมาสาทเปน นส่ิงไมาควรกระร าปฏิบั้ ิงานดอวทความรูอความสามารถขทนัลมัน่เยีทร  

7.4  ควำมมั่นคงก้ำวหน้ำในงำน ลมาทถึง องค์ประกอบร่ีเก่ีทวขอองกบังานร่ีปฏิบั้ ิ
โดท้รง แาะเปน นส่ิงจูงใจใลอบุคาากรเกิดความยึงยอใจในการร างาน ประกอบดอวท 

 7.4.1  ความก้าวหน้าในงาน ลมาทถึง การไดอรับเา่ือนขั้น การเา่ือน้ าแลนางใลอ
สูงข้ึน มีโอกาสไดอั ึกษา า้อเยื่อลาความรูอเยิ่มเ้ิม ไดอรับการฝึกอบรมดูงาน 

 7.4.2  ความส าเร็จในการท างาน ลมาทถึง การร่ีบุคคาสามารถร างานไดอเสรนจส้ิน
ประสบผาส าเรนจอทาางดี สามารถแกอปัญลา า้างๆ เก่ีทวกบังาน แาะรูอจกัปอ องกนัปัญลาร่ีเกิดข้ึน 

 7.4.3  การได้รับการยอมรับนับถือ ลมาทถึง การไดอรับการทอมรับนบัถือจากบุคคา
ในลนาวทงานลรือบุคคาอ่ืนๆร่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการทกทาองชมเชท การใลอ
ก าางัใจ การแสดงความทนิดีการแสดงออกร่ีร าใลอเลนนถึงการทอมรับในความสามารถ    
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7.5  สภำพแวดล้อมในกำรปฏิบัติงำน ลมาทถึง ความรูอสึกนึกคิดของยนกังานร่ีมี า้อ
สภายแวดาออม ในการปฏิบั้ ิงาน ซ่ึงสังเก้ไดอจากยฤ้ิกรรมร่ียนกังานแสดงออกมา ประกอบดอวท 

 7.5.1  บรรยากาศในการท างาน ลมาทถึง สภาวะแวดาออม า้างๆ ร่ีเก่ีทวขอองกบัการ
ร างานของยนกังานร่ีปฏิบั้ ิงานในการไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท ไดอแกา สถานร่ีปฏิบั้ ิงาน 
แสง เสีทง อากาั รวมรั้งากัษณะส่ิงแวดาออมอ่ืนๆ ยรออมรั้งอุปกรณ์ลรือเคร่ืองมือ า้างๆ ร่ีใชอในการ
ปฏิบั้ ิงาน 

 7.5.2 ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา ลมาทถึง การมีปฏิสัมยนัธ์แาะความสัมยนัธ์
อนัดีกบัผู อบงัคบับญัชา ผู อบงัคบับญัชาใลอค  าแนะน าเปน นร่ีปรึกษาอทูาเสมอ 

 7.5.3 ความสัมพันธ์กับผู้ ใ ต้บังคับบัญชา  ลมาทถึง การมีปฏิสัมยันธ์แาะ
ความสัมยนัธ์อนัดีกบัผู อใ้อบงัคบับญัชา การเปน นร่ีรักแาะเคารย า้อผู อใ้อบงัคบับญัชา 

 7.5.4  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ลมาทถึง การมีปฏิสัมยนัธ์แาะความ 
สัมยนัธ์อนัดีกบัเยื่อนราวมงาน มีความสามคัคีในการปฏิบั้ ิงาน เยื่อบรราุว ั้ ถุประสงคข์องงาน 

 

8.   ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

8.1  ร าใลอรราบถึงระดับความผูกยนั า้อองค์การของยนักงานการไฟฟอ าฝา าทผาิ้ 
แลางประเรัไรทสาทงานรองผู อวาาการระบบสาง 

8.2  ร าใลอรราบถึงการเปรีทบเรีทบระดบัความผกูยนั า้อองคก์ารของยนกังานการไฟฟอ า
ฝา าทผาิ้แลางประเรัไรทสาทงานรองผู อวาาการระบบสาง จ  าแนก้ามปัจจทัสาวนบุคคา 

8.3  ร าใลอรราบถึงปัจจทัร่ีมีความสัมยนัธ์กบัความผูกยนั า้อองค์การของยนกังานกาุาม
สาทงานรองผู อวาาการระบบสาง การไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรท  

8.4  การไฟฟอ าฝา าทผาิ้แลางประเรัไรทแาะลนาวทงานภาทในองค์กร แาะผู อร่ีสนใจ
รั่วไปสามารถน าผาการัึกษาในคร้ังน้ีไปประทุก้์ใชอในการวิจัทเยื่อใชอเปน นแนวรางในการ
เสริมสรอางความผกูยนัของยนกังานภาทในองคก์าร 

8.5  เยื่อเปน นแนวรางในการบริลารรรัยทากรบุคคาขององค์การแาะน าไปสูาการเยิ่ม
ประสิรธิภายในการร างานของยนกังานแาะการยฒันาองคก์าร 
 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกลุ่ม 
สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 
 1.  แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  ขอ้มูลทัว่ไปของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.   แนวความคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
นกัวิชาการหลายท่าน ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร หรือท่ีรู้จกักนั

ในภาษาองักฤษวา่ Commitment ซ่ึงผูศึ้กษาสามารถสรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารได้
ดงัน้ี 

 Sheldon (1971, p. 143) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ ทศันคติของ
ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเก่ียวโยงระหวา่งบุคคลนั้นๆ กบัองคก์าร เป็นส่ิงท่ีเกิดจากบุคคลพิจารณาการลงทุน
ของเขาในการปฏิบัติงานในองค์การนั้นๆ ซ่ึงส่ิงท่ีเขาลงทุนไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ  
ก าลงักาย ตลอดจนระยะเวลาการปฏิบติังาน ท าใหเ้ขาสูญเสียโอกาสท่ีจะไปท างานอ่ืนๆ แต่ส่ิงท่ีเขา
สูญเสียไปนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมาในรูปแบบของระดบัความอาวุโส ระดบัต าแหน่งงาน และ 
ไดก้ารยอมรับ ทั้งน้ีเพราะระยะเวลาท่ีท างานในองค์การนานเท่าไรก็ยิ่งมีความผูกพนัต่อองค์การ 
มากข้ึน 

 Hrebiniak & Alutto (1972, p. 555) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การวา่ 
เม่ือสมาชิกเกิดความสัมพนัธ์กบัองค์การ หรือ เกิดการลงทุนทางก าลงักายและสติปัญญาให้กับ
องค์การในช่วงระยะเวลาหน่ึง ท าให้ไม่อยากออกจากองค์การแมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์าร
อ่ืนในรูปของค่าตอบแทน สถานภาพความเป็นอิสระหรือผูร่้วมงานท่ีดีกวา่  
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Porter L.W. (1974, p. 603) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็น
ลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงบ่งช้ีออกในรูปแบบ ดงัน้ี 

1)  มีความเช่ืออยา่งแน่นอน และมีการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
2)  ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถท่ีจะปฏิบติังาน 
3)  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกใหก้บัองคก์าร 
 Steers (1977, p. 46) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า  เป็น

ความรู้สึกของผูป้ฏิบัติงานท่ีแสดงตนออกมาเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ มีจุดร่วมท่ี
เหมือนกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ
เพื่อปฏิบติังานภารกิจขององค์การความรู้สึกน้ี จะแตกต่างจากความผูกพนัต่อองค์การโดยทัว่ไป  
อนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การโดยปกติตรงท่ีพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริง จะมุ่งเนน้ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน ให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร
ดว้ย หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

1)  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้เเละการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2)  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
3)  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
Marsh & Manari (1977) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็น

ความตั้งใจของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์การ เป็นความ 
สามารถท่ีจะอยู่กบัองค์การตลอดไป และมีความรู้สึกเป็น ส่วนหน่ึงขององค์การ ตลอดจนการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

O’Reilley (1981, p. 597-614) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 
เป็นความเช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีผูกพนัธ์ต่อองค์การ รวมทั้ งความรู้สึกผูกพนักับงาน (Job 
Involvement) ความจงรักภกัดีและความเช่ือในค่านิยมขององค์การ ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กรมี
องคป์ระกอบ 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1)  ความยินยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความ
ตอ้งการขององคก์ารเพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร เช่น ค่าจา้ง 

2)  การยึดถือองค์การ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความ
ตอ้งการขององคก์าร และมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3)  การซึมซับค่านิยมขององค์การ (Internalization) คือ การท่ีบุคคลยอมรับ
ค่านิยมขององคก์ารมาเป็นค่านิยมของตนเอง 
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Mowday el. al. (1982, p. 27) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็น
ความสัมพนัธ์อนัเขม้แขง็ของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารและความเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 
ประกอบไปดว้ยความรู้สึกและเจตคติท่ีแสดงออก 3 ลกัษณะ คือ 

1)  การยอมรับในเป้าหมาย 
2)  มีความเตม็ใจในการใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานในองคก์าร 
3)  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
Salancik (1983, p. 202) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า หมายถึง 

พฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกมานั้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยบุคคลท่ี
มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รมากกวา่บุคคลท่ี
มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่หรือต ่ากวา่ 

Northcraft & Neale (1990, pp. 464-465) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การว่า เป็นความสัมพนัธ์อย่างลึกซ้ึงแน่นแฟ้นระหว่างบุคคลใดบุคคลหน่ึงกับองค์การใด
องคก์ารหน่ึง โดยมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

1)  มีความศรัทธาและเช่ือมัน่ในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 
2)  มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์าร 
3)  มีความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 
Meyer & Allen (1997, p. 539) ไดส้รุปโครงสร้างหรือลกัษณะของความผกูพนัต่อ

องคก์ารเป็น 3 ลกัษณะ คือ 
1)  ความผูกพนัในความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ี

เกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความผูกพนัเเละเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ารทุ่มเทอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 

2)  ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิค
ข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยู่บนตน้ทุนท่ีบุคคลให้กบัองค์การ ทางเลือกของ
บุคคลและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร โดยจะแสดงออกใน รูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง
ในการท างานของบุคคลวา่จะท างานนั้นกบัองคก์ารนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนงานท่ีท า 

3)  ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมวฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสังคมหรือองคก์าร เป็นความผกูพนั
ท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงบุคคลไดรั้บจากองคก์าร แสดงออกมาในรูปของ ความจงรักภกัดีของ
บุคคลต่อองคก์าร 
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Gubman (1998, p. 188) ไดใ้ห้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์การว่า คือ การ
ทุ่มเทพลงักาย พลงัใจอยา่งเต็มท่ี และมากยิ่งข้ึนเร่ือยๆ ให้กบังานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงพลงักาย
พลงัใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างานสร้างสรรคแ์ละมีคุณค่า เกินความคาดหมาย
ของลูกคา้และองคก์าร เป็นตน้ 

Mathis & Jackson (2002) ไดใ้ห้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นระดบั
ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายขององค์การของพนกังานและความตอ้งการท่ีจะท างาน
ใหก้บัองคก์าร 

จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์การ คือ 
การแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ ซ่ึงจะมีลกัษณะ
ส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 

1)  การยอมรับในค่านิยมนโยบายและเป้าหมายขององคก์าร 
2)  มีความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
3)  มีความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานในองคก์าร 

1.2  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผูกพนัต่อองค์การ มีความส าคญัต่อองค์การท่ีจะช่วยให้การด าเนินงานของ

องคก์ารมุ่งสู่ความส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบั
ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร และผูศึ้กษาสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 Buchanan (1974, p. 533) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติท่ีส าคญั
อยา่งยิ่งเพราะเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององคก์ารท าให้สมาชิกมี
ความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การ และเป็นส่วนในการเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดีของ
องคก์าร รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญั ดงัน้ี 

1)  ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถท านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิก
ในองคก์ารไดดี้แนวคิดน้ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงาน เพราะสามารถสะทอ้น
ถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจสะทอ้นถึงการ
สนองตอบของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

 2)  ความผกูพนัในองค์การเป็นแรงผลกัดนั ให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารให้ท างาน
ไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร อนัเน่ืองมาจากการท่ีสมาชิกมีส่วนร่วมใน การเป็นเจา้ของ
องคก์ารและมีส่วนเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์าร 

3)  ความผูกพนัเป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการกับเป้าหมายของสมาชิกใน
องคก์าร 
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4)  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความผูกพนั
ต่อองคก์าร 

5)  ความผกูพนัในองคก์ารเป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์าร 
Baron & Greenberg (1990, p. 165) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลกระทบต่อ

พฤติกรรมการท างานของบุคคล ดงัน้ี 
1)  ถา้บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ระดบัการขาดงานหรือเปล่ียน

งานจะมีนอ้ย 
2)  ถา้บุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง บุคคลจะไม่พยายามหาโอกาส

เปล่ียนงานใหม่ 
3)  ถา้บุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง จะพยายามตั้งใจท างาน อุทิศ

ก าลงักายและสติปัญญาแก่องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
4)  ความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงมกัมีผลมาจากความพอใจใน การท างาน

ในระดบัสูง 
ศุภวุฒิ กาฬสุวรรณ และคณะ (2545, น. 77) ไดส้รุปความส าคญัของความผูกพนั

ต่อองคก์ารดงัน้ี 
1)  ความผกูพนัต่อองคก์ารท าให้บุคคลยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ขององคก์าร

พร้อมเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารเสมอ 
2)  ความผูกพนัต่อองค์การท าให้บุคคลมีความตั้งใจท่ีจะท างาน ให้ส าเร็จตาม

เป้าหมายวตัถุประสงคข์ององคก์าร พร้อมอุทิศกายและสติปัญญาแก่องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
3)  ความผูกพนัต่อองค์การท าให้บุคคลมีความเล่ือมใสศรัทธา และปรารถนาจะ

ท างานใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารตลอดไป 
4)  ความผูกพนัต่อองค์การมีผลท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการ

ปฏิบติังาน 
5)  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์าร 
6)  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีขอ้ดีกวา่ความพึงพอใจในงาน ในดา้นของผลประโยชน์

ส่วนรวมขององคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
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จกัรพงษ์ อินทรสงเคราะห์ (2558, น. 122) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร มี
ความส าคญั ดงัน้ี 

1)  สามารถท านายอตัราการเขา้-ออก จากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้ บุคคลท่ีมี
ความผูกพนัสูงมกัมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะอยู่กบัองค์การต่อไป ส่งผลให้อตัราการยา้ย
งานและการขาดงานลดลง 

2)  เป็นแรงผลกัดนัให้สมาชิกขององคก์ารท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนัต่อ
องค์การ ทั้งน้ีเน่ืองจากสมาชิกรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของร่วมกนัในองค์การและต่างมีส่วนในการ
สร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ารของตน 

3)  เป็นปัจจยัเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายของสมาชิกองค์การกับเป้าหมายของ
องค์การ โดยท่ีบุคคลท่ียอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การจะมีแนวโน้มท่ีจะให้ความร่วมมือ
ปฏิบติัตามนโยบายขององคก์าร 

4)  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก บุคคลท่ีมีความผูกพนัสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้
ความพยายามในการท างานใหก้บัองคก์าร 

5)  เป็นตวัช้ีวดัหลกัท่ีอธิบายความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ความผูกพนัต่อองค์การมีความส าคญัเป็นอย่างมาก เพราะ

แสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ารระหวา่งตวับุคคลกบัองคก์าร เป็นการ
แสดงออกถึงการปฏิบติัตนใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี มีความทุ่มเทในงานเพื่อองคก์าร มีความเช่ือมัน่
ต่อเป้าหมายขององคก์าร ยอมรับในค่านิยมและนโยบายขององคก์าร และมีความภาคภูมิใจในการท่ี
ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  

1.3  ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
Steers (1977) ได้แบ่งปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัขององค์การเป็น  

3 กลุ่ม คือ 
1)  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) ประกอบดว้ย 

อาย ุเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัตาแหน่งและอตัราเงินเดือน 
2)  คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั จะมี

อิทธิพลต่อระดบัความยึดมัน่ ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมี
แรงจูงใจอยากท างานเพื่อเพิ่มค่าให้กบัตนเอง แมว้่าผลงานจะยงัไม่ดีก็ยงัทุ่มเทความพยายามให ้
มากข้ึนเพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารไดแ้ก่ 
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(1) ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบติั
ไดอ้ยา่งมีอิสรภาพ ตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง สามารถใชดุ้ลยพินิจและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 
โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ 

(2) ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดบัความยากง่ายของงานท่ีผู ้
ปฏิบติัต้องใช้ความรู้ความสามารถ มีลักษณะท่ีไม่จ  าเจหรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่าง ของ
หน่วยงานให้ส าเร็จผล รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานท่ีทา้ทาย และกระตุน้ให้บุคลากรมี
ความสนใจในงาน 

(3) ผลป้อนกลบัของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบติังานให้แก่องค์การแล้ว ก็ตอ้ง
ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัของตนเอง รวมทั้งขอ้คิดเห็นท่ีไดรั้บจากเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา
เพื่อเป็นการประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 

(4) งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมี
โอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การไดเ้ขา้สังคมท าใหมี้โอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคน
อ่ืนก่อใหเ้กิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเองในการพฒันางาน เม่ือมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นก็
จะกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เป็นเจา้ขององค์การ และจะรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์าร 

3) ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อ
ส่ิงแวดล้อมในช่วงปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ีได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะไดแ้ก่ 

(1) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ คือ ความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บ
การยอมรับจากองคก์าร รู้สึกวา่การปฏิบติังานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวลัขององคก์ารท่ีให้แก่
ปฏิบติังานท าใหเ้กิดความรู้สึกจงรักภกัดี และคิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

(2) ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือของ
บุคคลท่ีมีต่อองคก์ารวา่องคก์ารจะไม่ทอดทิ้งเม่ือเขาประสบปัญหา 

(3) ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคลากร
ไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์ารแลว้ ก็หวงัจะไดรั้บผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณาความ
ดีความชอบ ท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 

(4) ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ ทศันคติของกลุ่มภายในองค์การ
นั้น ท าให้บรรยากาศในองค์การแตกต่างกนั บรรยากาศขององค์การท่ีดี มีความรักความสามคัคี
ช่วยเหลือร่วมมือกนัปฏิบติังาน ท าใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ทศันคติของกลุ่มดี ก็จะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึก
ท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
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Allen & Meyer (1990) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
1)  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านความรู้สึก คือ การรับรู้ลักษณะของงาน 

ไดแ้ก่ อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน ทกัษะท่ีหลากหลาย และปฏิกิริยา
ของหัวหน้างาน เช่น การรู้สึกว่าองค์การสามารถไวว้างใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการ
บริหาร  

2)  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจจะลาออก ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัโอกาสของทางเลือก
ในงานอ่ืนๆ ระยะเวลาในการปฏิบติังานใช้เป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงการไม่เคล่ือนยา้ยการลงทุน เช่น 
ความสัมพนัธ์ท่ีใกลชิ้ดกบัเพื่อร่วมงาน การปลดเกษียณ ความตั้งใจจะลาออก มีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความผกูพนัต่อเน่ือง เพราะพนกังานท่ีตั้งใจจะลาออกจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

3)  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของสังคม ไดแ้ก่ ความรู้สึก
ผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การรับรู้ไดถึ้งการพึ่งพาองคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหารองคก์าร 

Edward L. Gubman (1988, p. 188) กล่าวถึงปัจจยั 7 ประการ ท่ีสร้างให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

1)  แบ่งปันค่านิยม / เขา้ถึงเป้าหมาย  (Share Values / Sense of Purpose) คือ การ
ปรับค่านิยมของพนกังานให้สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงจะเป็นการช่วยขยายขอบเขตให้
พนกังานไดแ้สดงความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ีและตรงเป้าหมายท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้

2)  คุณภาพชีวิตในการท างาน ( Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน รวมไปจนถึงอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ตลอดจน
การมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมต่างๆ ท่ีบริษทัจดัใหแ้ก่พนกังาน 

3)  ลกัษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตของงานท่ีมีความทา้ทายและน่าสนใจ 
4)  ความสัมพนัธ์ในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 
5)  ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจ้าง 

สวสัดิการ และผลตอบแทนอ่ืนๆ 
6)  โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู้

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีและไดรั้บผลส าเร็จในงาน 
7)  ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้ าองคก์าร 
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สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) ไดท้  าการศึกษาและน าเสนอ
แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของความผูกพนั (Engagement Component) พบว่า การเสริมสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารนั้น มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นองค์การ (Company) ดา้นงาน (Job) ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Development) และดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1)  ด้านองค์การ (Company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กบัทุก
หน่วยงานการจดัให้มีช่องทางเพื่อส่ือสารกบัพนกังาน การเปิดโอกาสและการรับฟังความคิดเห็น
นโยบายและกลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงาน มีความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกล
ยุทธ์ขององคก์าร การมีระบบมาตรฐานการท างาน การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี เหมาะสมปลอดภยั มี
กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเคร่งครัด และบทลงโทษท่ีชดัเจนกรณีท่ีพนกังานท าผดิ และมีการส่งเสริมให้
พนกังานไดเ้รียนรู้ และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ในองคก์าร 

2)  ดา้นงาน (Job) ไดแ้ก่ การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การจดัเตรียม
อุปกรณ์เคร่ืองมือใหพ้นกังานอยา่งเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
และพนกังานมีรูปแบบการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร 

3)  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) ไดแ้ก่ การ
วางแผนงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม การจดัท าขีดความสามารถ (Competency) 
ขององคก์ารและพนกังาน การเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบติังานของพนกังาน (Performance 
Appraisal) ไปสู่การฝึกอบรม การพฒันาและการจ่ายค่าตอบแทน การท าให้พนกังานรู้สึกมีความ
มัน่คงในการท างานมีเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพให้กบัพนกังานท่ีชดัเจน ส่งเสริมให้พนกังาน
ไดมี้โอกาสท่ีจะเรียนรู้และเติบโต มีการจดัท าแผนการฝึกอบรมให้พนกังาน และมีการปรับเปล่ียน
ตามความเหมาะสม ส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ มีระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนในธุรกิจเดียวกนัได ้มีการดูแลเก่ียวกบัสุขภาพอนามยั
ของพนกังานอยา่งเพียงพอ ส่งเสริมและจดัท ากิจกรรมการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างพนักงาน 
และมีการจดัการระบบการใหค้  าปรึกษา 

4)  ดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามีการแจง้ผลการประเมินให้
พนกังานไดท้ราบ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้งัคบับญัชามี
การส่ือความถึงความคาดหวงัในการท างานของพนกังานให้แต่ละหน่วยงานได้รับทราบ รวมถึง
ผูบ้งัคบับญัชามีการให้ค  าแนะน าแนะแนวทาง ผูบ้งัคบับญัชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน
และผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        
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นงลกัษณ์ ไชยเสโน (2553) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ 
ไดแ้ก่ 

1)  การส่ือสารในองคก์าร 
2)  ภาวะผูน้ าในองคก์าร 
3)  การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
4)  การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย 
5)  ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ต่างๆ  
6)  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
พสุ เดชะรินทร์ (2554) ได้กล่าวถึง 12 ปัจจยั ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

ไดแ้ก่ 
1)  การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมใหก้บัพนกังาน  
2)  การใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการรับรู้ต่อความส าเร็จขององคก์ร 
3)  สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี สะดวก สะอาด ปลอดภยั รวมทั้งมีบริเวณท่ี

เป็นสถานท่ีท างานท่ีเป็นส่วนตวั สถานท่ีท างานร่วมกนั และสถานท่ีใหพ้กัผอ่น 
4)  การมีอาหารท่ีมีคุณภาพดี ดีต่อสุขภาพ และราคาท่ีไม่แพงใหก้บัพนกังาน 
5)  มีสถานท่ีให้พนักงานได้พกัผ่อน หรือเติมพลงังานในระหว่างวนั ผูบ้ริหาร

อาจจะมีการสนบัสนุนให้พนกังานไดมี้การพกัเป็นระยะหรือแมก้ระทัง่สนบัสนุนให้มีการนอนหลบั
เวลาพกักลางวนั ซ่ึงมีผลวจิยัพบวา่ จะช่วยใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานไดดี้ข้ึน 

6)  มีสถานท่ีออกก าลงักายและอุปกรณ์ท่ีเหมาะสม รวมทั้งการจูงใจให้พนกังาน
ไดใ้ชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือเหล่านั้นในการออกก าลงักาย 

7)  ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จในการท างานของงานในแต่ละต าแหน่งให้
ชดัเจน ใหอิ้สระกบัพนกังานในการเลือกเวลา สถานท่ี และวธีิการในการท างานนั้นใหส้ าเร็จ 

8)  มีระบบประเมินผลสองทิศทาง ท่ีท าให้พนักงานได้รับขอ้เสนอแนะในการ
ปรับปรุงการท างานของตนเอง อีกทั้งเปิดโอกาสให้พนกังานให้ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นต่อ
การท างานขององคก์ร 

9)  มีเวลาว่างให้พนักงานได้สามารถคิดในโครงการต่างๆ ท่ีส าคญั และเป็น
โครงการท่ีสร้างสรรค ์โดยไม่รบกวนเวลาของงานประจ า รวมทั้งการกระตุน้ใหพ้นกังานไดใ้ช้เวลา
ดงักล่าวอยา่งสร้างสรรค ์

10)  สร้างโอกาสและแรงจูงใจต่อพนกังานในการไดพ้ฒันาความรู้ และทกัษะต่างๆ 
อยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาสในการเติบโตในสายงาน 
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11)  องค์กรจะตอ้งให้ความส าคญัต่อผลลพัธ์อ่ืนนอกเหนือจากก าไร ไม่ว่าจะเป็น 
การสร้างสรรค์สินคา้และบริการท่ีก่อให้เกิดคุณค่า หรือประโยชน์ให้กบัสังคมหรือโลก เพื่อให้
พนกังานมีความรู้สึกถึงคุณค่าของงานท่ีท า 

12)  รู้สึกดีวา่งานท่ีท านั้น ก่อใหเ้กิดประโยชน์ นอกเหนือจากน าไปสู่ก าไร 
จากท่ีกล่าวมาสามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

มีหลายปัจจยัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีท าหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร โอกาส
ในการเติบโตในหน้าท่ีการงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

1.4  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

1.4.1 ทฤษฎีล ำดับขั้นควำมต้องกำรของมำสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs 
theory) กล่าวว่า เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ซ่ึงมองว่าความ
ตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการใน
ระดับหน่ึงได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนในระดับท่ีสูงข้ึนต่อไป 
ประกอบดว้ย  

 1)  ขั้นท่ี 1 (ขั้นพื้นฐาน) ความต้องการทางร่างกาย เช่น การมีเงินเดือน
พื้นฐานท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวติ สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานใหส้ าเร็จ 

 2)  ขั้นท่ี 2 คือ ความตอ้งการด้านความปลอดภยั เช่น สภาพการท างานท่ี
เหมาะสมปลอดภยัต่อชีวอนามยั สวสัดิการท่ีไดรั้บ 

 3)  ขัน้ท่ี 3 คือ ความตอ้งการทางสังคม เช่น การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี 
 4)  ขั้นท่ี 4 คือ ความตอ้งการความภาคภูมิใจ เช่น การเล่ือนระดบัต าแหน่ง

งาน (Career Path) 
 5)  ขั้นท่ี 5 คือ ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต เช่น ประสบความส าเร็จ

ในชีวติ 
1.4.2  ทฤษฎแีรงจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Theory) กล่าววา่ เป็นทฤษฎีการ

จูงใจในการท างานซ่ึงเป็นท่ียอมรับกันอย่างกวา้งขวาง เร่ิมต้นจากการค้นควา้เพื่อสร้างทฤษฎี 
Herzberg ซ่ึงไดด้ าเนินการสัมภาษณ์นกัวิศวกรและนกับญัชี โดยมีจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้เพื่อ
ศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังานท่ีจะให้มีหนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพนัธ์ 
อนัดีในการท างานและเพื่อประโยชน์ทัว่ไปส าหรับทุกๆคน คือ ความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่างๆ ท่ี
จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญัและก าลงัใจท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและ 
 



21 

 

มีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึนจากการวิเคราะห์ค าตอบจากขอ้ความท่ีผูถู้กสัมภาษณ์ตอบมาปรากฏวา่ 
ปัจจยัหลายๆ อยา่งท่ีแตกต่างกนัมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึกท่ีดีและท่ีไม่ดีท่ีเกิดข้ึน ปัจจยั
ต่างๆ เหล่าน้ีสามารถแยกออกไดเ้ป็นสองกลุ่มใหญ่ๆ ดงัน้ี 

 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง
เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบติัเป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์าร
ให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายใน
บุคคลไดด้ว้ยกนัไดแ้ก่ 

(1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ การ
รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จ
ของงานนั้นๆ 

(2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือ
ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชาการยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลงัใจ
หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จการยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

(3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจงานท่ีต้องอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้
จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

(4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ีโดยไม่มีการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

(5) ความก้าวหน้า หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคล
ในองคก์ารการมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 2)  ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factor) หรือปัจจัยสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยั
ท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้ง
กบับุคคลในองคก์ารบุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนและปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล 
ไดแ้ก่ 

 
 



22 

 

(1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้นๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 

(2) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการ
ท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้วยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคล
สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

(3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา/ผู้ ใต้บังคับบัญชา/เพ่ือนร่วมงาน 
หมายถึง การติดต่อไม่ว่าเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างาน
ร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

(4) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม
ท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

(5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหาร
องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

(6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่างๆ 

(7) ความเป็นอยู่ ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ี
ไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุขและพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 

(8) ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

(9) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

1.4.3  ทฤษฎีควำมต้องกำร (Theory of Needs) ของ MaClelland กล่าวว่า บุคคล
ต่างมีความตอ้งการแตกต่างกนั และเป็นส่ิงท่ีตอ้งเรียนรู้ ไม่ใช่การถ่ายทอดทางพนัธุกรรม โดยแบ่ง
ระดบัความตอ้งการออกเป็น 3 ระดบั คือ 

1)  ความต้องการประสบความส าเร็จ ( Need for Achievement) หรือ (nAch) 
หมายถึง บุคคลตอ้งการพยายามแสวงหาแนวทางท าส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุด เพื่อความส าเร็จ
และจะมีความรับผิดชอบในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ เม่ือเขาเผชิญอุปสรรคหรือความเส่ียงต่อความ
ลม้เหลว เขาจะพยายามเอาชนะใหไ้ด ้
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2)  ความต้องการความผูกพัน ( Need for Affiliation) หรือ (nAff) หมายถึง 
บุคคลตอ้งการการเป็นสมาชิกในกลุ่ม ตอ้งการเป็นท่ียอมรับ การมีความสัมพนัธ์และผูกพนักบั
สมาชิกในกลุ่ม บุคคลกลุ่มน้ีจะยึดถือความสบายใจในการท างานมากกวา่ การยึดถือความประสบ
ผลส าเร็จในงาน โดยบุคคลท่ีมีความตอ้งการผกูพนัสูงจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดี
กบับุคคลในสังคม และบุคคลท่ีมีลกัษณะตอ้งการความผกูพนัสูงจะมีลกัษณะ ดงัน้ี 

(1)  พยายามจะสร้างและรักษาความเป็นมิตรและความสัมพนัธ์ทาง
จิตใจอยา่งใกลชิ้ดกบับุคคลอ่ืน 

(2)  อยากจะให้บุคคลอ่ืนช่ืนชอบ 
(3)  สนุกสนานกับงานเลีย้ง กิจกรรมทางสังคม และการคุยเล่น 
(4)  แสวงหาการมีส่วนร่วม โดยการเขา้ร่วมกบักลุ่มหรือกบัองคก์าร 

 3) ความต้องการอ านาจบารมี (Need for Power) หรือ (nPow) หมายถึง 
บุคคลท่ีตอ้งการมีอ านาจบารมีเพื่อใชใ้นการก ากบั ควบคุม หรือสั่งการผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการ
อ านาจบารมีสูงนั้นมองไดส้องแนวทาง คือ ผูท่ี้ใชอ้  านาจบารมีในทางบอก จะใชอ้  านาจนั้นเพื่อโนม้
น้าวหรือจูงใจให้คนคลอ้ยตามหรือปฏิบติัตาม และผูท่ี้ใช้อ านาจบารมีในทางลบ จะใช้อ านาจนั้น
เพื่อปรารถนาท่ีจะใหต้นเองดูโด่ดเด่นเหนือกวา่ผูอ่ื้น หรืออาจกดข่ีผูอ่ื้นใหย้อมท าตาม 

1.5  แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 1.5.1  คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน (Quality of Working Life) 
คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) หมายถึง การรับรู้

สภาพความเป็นอยูห่รือความสุขของชีวติโดยรวมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานในปัจจุบนั โดยมีลกัษณะ
การท างานท่ีท าใหบุ้คคลนั้นๆ เกิดความรู้สึกเป็นสุขจากสภาพท่ีตนเองไดรั้บในขณะท่ีปฏิบติังานไม่
ถูกเอารัดเอาเปรียบ สามารถสนองความจ าเป็นพื้นฐานในดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ
เป็นธรรม ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นมีโอกาสในการพฒันาศกัยภาพและ
ใช้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์อันดีในการท า งานร่วมกัน สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและ 
ถูกสุขลกัษณะ ดา้นลกัษณะการบริหารงานและมีความภูมิใจในองค์กร ดงันั้น คุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดีตอ้งมีลกัษณะท่ีเท่าเทียมกนัมีความยุติธรรม ไม่มีระบบชนชั้น ไม่มีการบีบบงัคบั มีการ
สนบัสนุน มีความกา้วหนา้ใหโ้อกาสไดเ้รียนรู้เพื่อพฒันาตนเอง มีทางเลือกตามความชอบและความ
คาดหวงัของแต่ละคนและยงับ่งบอกได้ว่าบุคคลนั้นได้ท างานอย่างมีคุณภาพและมีคุณค่าเป็นท่ี
ยอมรับของสังคม (ภรณี มหานนท,์ 2529) 
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แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560- 2564) ท่ี
มุ่งเน้นผลลพัธ์ให้คนท างานในประเทศมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความสุข ในขณะเดียวกนัคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน (Quality of work life) มีความส าคญัอยา่งยิง่ในการท างานปัจจุบนั เพราะคนเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญั เป็นต้นทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ในปัจจุบนัคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการ
ท างาน ตอ้งท างานเพื่อใหชี้วติด ารงอยูไ่ดแ้ละตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน เม่ือคนตอ้งท างานใน
ท่ีท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มี
ความรู้สึกมัน่คงทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทาง
สังคม (กองสวสัดิการแรงงาน, 2547, น. 18) คุณภาพชีวติการท างานมีผลต่อการท างานมาก กล่าวคือ 
ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน และท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อ
องคก์รนอกจากน้ียงัช่วยส่งเสริมในเร่ืองสุขภาพจิตช่วยให้เจริญกา้วหนา้ มีการพฒันาตนเองให้เป็น
บุคคลท่ีมีคุณภาพขององค์กร และยงัช่วยลดปัญหาการขาด งาน การลาออก ลดอุบติัเหตุ และ
ส่งเสริมใหไ้ดผ้ลผลิตและการบริการท่ีดี ทั้งคุณภาพและปริมาณ (ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542, น. 18) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) ถือวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญั
อย่างยิ่งเพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความส าคญัต่อองค์กร ดังนั้น สภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในสถานท่ีท างานตอ้งมีความเหมาะสมและเอ้ือต่อการท างาน คือ ท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
รู้สึกท่ีดีต่องาน มีความมัง่คง ท าใหเ้กิดความสุข โดยจะส่งผลดีทั้งตวับุคคลและองคก์ร เช่น ช่วยเพิ่ม
ผลผลิตขององค์การ เน่ืองจากการจดัการคุณภาพชีวิตในองคก์ารท าให้องค์การมีนโยบายและการ
วางแผนดา้นคุณภาพชีวิต มีการจดักลยุทธ์การพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานดา้นต่างๆ ทั้งในดา้น
ลกัษณะงาน บุคลากร และสภาพแวดลอ้มท่ีดีซ่ึงส่งผลโดยตรงและออ้มต่อการด าเนินงาน ส่งผลให้
ผลิตภาพขององคก์ารเพิ่มข้ึนช่วยเพิ่มขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจากการมีคุณภาพชีวติ
การท างานท่ีดีท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงานก่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งยงั
ส่งผลต่อความผูกพนัและจงรักภกัดีต่อองค์การช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน การพฒันา
คุณภาพชีวิตการท างานดว้ยการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานเพิ่มพูนทกัษะความสามารถของตนเอง 
ไม่วา่จะโดยการศึกษา ฝึกอบรมหรือการพฒันาต่างเป็นการเพิ่มศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานใหสู้งข้ึน 

1.5.2 องค์ประกอบส ำคัญเกี่ยวกับคุณภำพชีวิต (Richard E. Walto) ไดแ้บ่งออก
องคป์ระกอบส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติไว ้8 ประการ ดงัน้ี 

1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ อยา่ง เพียงพอกบัการมี
ชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือ
องคก์ารอ่ืนๆในประเภทเดียวกนัดว้ย 
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2) ส่ิงแวดล้อมท่ีถกูลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 
ผูป้ฏิบติังานไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดลอ้มทางด้านร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการท างานท่ีไม่
เหมาสะม ซ่ึงจะก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดี โดยส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นัน่คือ 
สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีต้องเส่ียงภยัจนเกินไป และจะตอ้งช่วยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึก
สะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 

3) เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 
(Development of Human Capacities) งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นจะตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชแ้ละ
พฒันาทกัษะความรู้อย่างแท้จริง และรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานท่ีตนยอมรับว่าส าคญัและมี
ความหมาย การพฒันาขีดความสามารถของบุคคลในการท างานน้ี เป็นกรให้ความส าคญัเก่ียวกบั 
การศึกษา อบรม การพฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต ซ่ึงจะ
ท าใหบุ้คคลสามารถท าหนา้ท่ีไดโ้ดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 

4) ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน (Growth and Security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตนเองให้
ไดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ๆ แลว้ ยงัช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสกา้วหนา้ และมีความมัน่คงใน
อาชีพ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงข้ึน ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของ
เพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

5) ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 
(Social Integration) การท างานร่วมกันเป็นการท่ีผู ้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า สามารถ
ปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงได ้มีการยอมรับและร่วมมือท างานดว้ยดี และงานนั้นช่วยให้ผูป้ฏิบติังาน
ไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยู่
บนฐานของระบบคุณธรรม 

6) ลักษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
(Constitutionalism) หมายถึง การบริหารจดัการท่ีให้เจา้หน้าท่ี/พนกังาน ไดรั้บสิทธิในการปฏิบติั
ตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั หรือเป็นการก าหนดแนวทาง
ในการท างานร่วมกนั ซ่ึงวฒันธรรมในองคก์ารหรือหน่วยงานจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วน
บุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะได้
แสดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพในการพดู มีความเสมอภาค 
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7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม ( the total life 
space) เป็นเร่ืองของการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอก
องค์กรอย่างสมดุล นัน่คือ ตอ้งไม่ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานได้รับความกดดนัจากการปฏิบติังานมาก
เกินไป สามารถท าไดด้ว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งคร ่ าเคร่ง
อยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 

8) ลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social 
Relevance) กิจกรรมการท างานท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีไดรั้บผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงนบัเป็นเร่ืองท่ี
ส าคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบัติงานจะรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรท่ีตนปฏิบัติงานอยู่นั้ น มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ ทั้งในด้านผลผลิต การจ ากดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม  
การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 

 

2.  ข้อมูลทัว่ไปของการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
  

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ก่อตั้งข้ึน เม่ือวนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2512 โดย
รัฐบาลได้รวมกบัรัฐวิสาหกิจท่ีรับผิดชอบในการจดัหาไฟฟ้า ซ่ึงได้แก่ การลิกไนต์ (กลน.) การ
ไฟฟ้ายนัฮี (กฟย.) และการไฟฟ้าตะวนัออกเฉียงเหนือ (กฟ.อน.) รวมเป็นงานเดียวกนั คือ “ การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย” มีช่ือยอ่วา่ “กฟผ.” โดยมีนายเกษม จาติกวณิช เป็นผูว้า่การคนแรก กฟผ. มี
อ านาจหน้าท่ีในการผลิตและส่งไฟฟ้าให้แก่ การไฟฟ้านครหลวง (กฟน.) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(กฟภ.) และผูใ้ชไ้ฟฟ้าตามกฎหมายก าหนดและประเทศใกลเ้คียง เพื่อจดัจ าหน่ายให้แก่ประชาชน
ต่อไป พร้อมทั้งธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกบักิจการไฟฟ้าภายใตก้รอบพระราชบญัญติั กฟผ.  

2.1 การผลติไฟฟ้า 

 กฟผ. ผลิตไฟฟ้าจากโรงไฟฟ้าของ กฟผ. ซ่ึงตั้งอยู่ทุกภูมิภาคของประเทศ รวม
จ านวนทั้งส้ิน 40 แห่ง มีก าลังผลิตรวมทั้งส้ิน 15,010.13 เมกะวตัต์ ประกอบด้วยโรงไฟฟ้าหลาย
ประเภท ได้แก่ โรงไฟฟ้าพลังความร้อน 3 แห่ง โรงไฟฟ้าพลังความร้อนร่วม 6 แห่ง โรงไฟฟ้า 
พลงัน ้า 22 แห่ง โรงไฟฟ้าพลงังานหมุนเวยีน 8 แห่งและโรงไฟฟ้าดีเซล 1 แห่ง 

2.2 การรับซ้ือไฟฟ้า 
 นอกจากการผลิตไฟฟ้าจากโรงไฟฟ้าของ กฟผ. แล้ว กฟผ. ยงัรับซ้ือไฟฟ้าจาก
ผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่ 11 ราย รวมก าลงัผลิต 12,741.69 เมกะวตัต ์และผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนราย
เล็ก รวมก าลงัผลิต 2,444.60 เมกะวตัต์ รวมทั้งรับซ้ือไฟฟ้าจากผูผ้ลิตไฟฟ้าในประเทศเพื่อนบา้น 
ไดแ้ก่ สปป.ลาว และมาเลเซีย รวมก าลงัผลิต 2,404.60 เมกะวตัต ์
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2.3 การส่งไฟฟ้า 
กฟผ. ด าเนินการจดัส่งไฟฟ้าท่ีผลิตจากโรงไฟฟ้าของ กฟผ.และท่ีรับซ้ือจากผูผ้ลิต

ไฟฟ้ารายอ่ืนผา่นระบบส่งไฟฟ้าของ กฟผ. ซ่ึงมีโครงข่ายครอบคลุมทัว่ประเทศ ท่ีระดบัแรงดนั 500 
กิโลโวลต ์230 กิโลโวลต1์15 กิโลโวลต ์และ 69 กิโลโวลต ์เพื่อจ าหน่ายไฟฟ้าให้แก่ การไฟฟ้านคร
หลวง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และผูใ้ชไ้ฟฟ้าท่ีรับซ้ือโดยตรง นอกจากน้ี กฟผ. ยงัจ  าหน่ายไฟฟ้าให้
การไฟฟ้าของประเทศเพื่อนบา้นดว้ยไดแ้ก่ สปป.ลาว ดว้ยระบบส่งไฟฟ้าแรงดนั 115 กิโลโวลต ์และ 
22 กิโลโวลต ์มาเลเซียดว้ยระบบไฟฟ้าแรงสูงกระแสตรง (HVDC) 300กิโลโวลต ์
 2.4 ธุรกจิเกีย่วเน่ืองของ กฟผ. 
 การด าเนินธุรกิจเก่ียวเน่ืองในปี 2555 นั้น นับเป็นปีแห่งการฟ้ืนตวัของประเทศ 
ภายหลังมหาอุทกภยัช่วงปลายปี 2554 โดยลูกค้าส่วนใหญ่ของธุรกิจเก่ียวเน่ืองมิได้รับผลจาก
อุทกภยัในคร้ังน้ีมากนกั ประกอบกบับรรยากาศการเจริญเติบโตทางธุรกิจ และการเขา้สู่ตลาดเสรี
อาเซียน ท าให้ธุรกิจเก่ียวเน่ืองมีโอกาสท่ีดีในโครงการท่ีจะเกิดข้ึนใหม่ ทั้ งในประเทศและ
ต่างประเทศ โดยตลอดปี 2555 กฟผ. ไดใ้ห้บริการธุรกิจเก่ียวเน่ืองให้แก่ลูกคา้กลุ่มตลาดต่างๆ ตาม
ขอ้ตกลง ซ่ึงสามารถสร้างรายได้โดยรวมทุกธุรกิจกว่า 2,800 ล้านบาท และมีกิจกรรมการพฒันา
โครงการใหม่ ตามยุทธศาสตร์พฒันาธุรกิจตลอดทั้งปี โดยมีการพฒันาสัญญาใหม่ และกิจกรรมท่ี
ส าคญัของปี 2555 เช่น 

1)  สัญญาการให้บริการบ ารุงรักษา โรงไฟฟ้าพลังน ้ าเข่ือนน ้ างึม 2 สปป.ลาว 
ระยะเวลา 7 ปี ขนาดก าลงัผลิตรวม 615 เมกะวตัต ์

2)  สัญญาการใหบ้ริการเดินเคร่ืองและบ ารุงรักษา แก่บริษทัผลิตไฟฟ้าและน ้ าเยน็ 
ภายหลงัการปรับปรุงเคร่ืองกงัหันก๊าซใหม่ เป็นเคร่ือง GE รุ่น LM6000 ซ่ึงท าให้บริษทัมีก าลงัการ
ผลิตโดยรวมเพิ่มจาก 55 เมกะวตัต ์เป็น 97 เมกะวตัต ์

3)  การวจิยัเพื่อเพิ่มคุณค่าวตัถุพลอยไดจ้ากขบวนการผลิตไฟฟ้า โดยการน าไปใช้
ในอุตสาหกรรมผลิตวสัดุก่อสร้าง และใชเ้ป็นส่วนผสมของปุ๋ยและวสัดุปรับปรุงดิน 

2.5 การด าเนินงานของบริษัทในเครือ 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ไดล้งทุนเพื่อประกอบธุรกิจดา้นการ

ผลิตไฟฟ้าและธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง โดยมีบริษทัในเครือ กฟผ. จ านวน 5 บริษทั 
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ภาพท่ี 2.1 บริษทัในเครือ กฟผ. 5 บริษทั 
 
2.6 สัดส่วนการถือหุ้นในบริษัทในเครือ 

 
ตารางท่ี 2.1  สัดส่วนในการถือหุน้ของบริษทัในเครือ กฟผ. 
 

ช่ือบริษทั ช่ือยอ่ 
ทุนจดทะเบียน 
(ลา้นบาท) 

สถานะ 

บริษทั ผลิตไฟฟ้า ราชบุรีโฮลด้ิง จ  ากดั (มหาชน) RATCH 14,500 บริษทัยอ่ย 
บริษทั กฟผ. อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั EGATi 370 บริษทัยอ่ย 
บริษทั อีแกทไดมอนด ์เซอร์วสิ จ  ากดั EDS 623 บริษทัยอ่ย 
บริษทั ผลิตไฟฟ้า จ ากดั (มหาชน) EGCO 5,300 บริษทัร่วม 
บริษทั ผลิตไฟฟ้าและน ้าเยน็ จ  ากดั DCAP 1,670 กิจการร่วมคา้ 
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2.7 วสัิยทัศน์ พนัธกจิ ค่านิยมและวฒันธรรมองค์การ ของ กฟผ. 

2.7.1 วิสัยทัศน์  
 นวตักรมมพลงังานไฟฟ้าเพื่อชีวติท่ีดีกวา่ 

2.7.2 พนัธกจิ 

 ผลิต จดัให้ได้มา จดัส่งหรือจ าหน่ายพลังงานไฟฟ้า และประกอบธุรกิจ
เก่ียวเน่ือง รวมถึงการผลิตและขายลิกไนต ์

2.7.3 ค่ำนิยมและวัฒนธรรมองค์กำร 

 กฟผ. ก าหนดค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ารคือ SPEEDให้ผูป้ฏิบติังานยึดถือ 
ปฏิบติั ดงัน้ี 

 S – Sense of Belonging รักองค์การ - มีความรัก ความผูกพนั และรู้สึกเป็น
เจา้ขององคก์าร 

 P – Performance Excellence มุ่งงานเลิศ – ท างานอยา่งมืออาชีพ มีความเก่ง
ในงานหลายดา้น 

 E – Ethic and Integrity เทิดคุณธรรม – มีแนวทางปฏิบัติสอดคล้องกับ
จริยธรรมและหลกัธรรมาภิบาล 

 E – Enthusiasm for Innovation น าดว้ยนวตักรรม – แสวงหาวธีิการใหม่ เพื่อให้
ได้ผลลพัธ์ท่ีมีประโยชน์เชิงพาณิชย์หรือเชิงสังคม ตลอดจนการปรับปรุงพฒันางานเพื่อให้เกิด
กระบวนการใหม่ 

 D – Devotion to Society ท าประโยชน์เพื่อสังคม - มีจิตส านึกในความรับผดิชอบ
ต่อประเทศชาติ สังคม ชุมชน และส่ิงแวดลอ้ม 

2.8 ทศิทางยุทธศาสตร์ กฟผ. 
ในรอบปี 2555 กฟผ. ไดป้รับปรุงยุทธศาสตร์หลกัขององค์การตามแผนวิสาหกิจ 

กฟผ. ปี 2555-2559 โดยก าหนดเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ มีการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีและมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม ชุมชนและส่ิงแวดลอ้ม โดยแสดงออกดว้ยความสุจริตเท่ียงธรรมและจริงใจ 
เพื่อให้สอดคลอ้งกบัแนวนโยบายของผูถื้อหุ้นภาครัฐ (SOD) ท่ีให้น ามาตราฐานสากล ISO 26000 
มาใชใ้นการด าเนินกิจการ พฒันาระบบธรรมาภิบาลให้ กฟผ. เป็นองคก์ารท่ีมีการก ากบัดูแลกิจการ
ท่ีดี รวมถึงส่งเสริมการใชไ้ฟฟ้าอยา่งประหยดัและมีประสิทธิภาพ และพฒันาโรงไฟฟ้าพลงัน ้าทา้ย
เข่ือนและสนับสนุนโรงไฟฟ้าชุมชนตน้แบบ ซ่ึงสอดคล้องตามความคาดหวงัของผูมี้ส่วนได้เสียและ
ประเด็นทางสังคม และในปี 2560 กฟผ. ไดท้  าการปรับปรุงยุทธศาสตร์หลกัขององค์การตามแผน
วสิาหกิจ กฟผ. ปี 2560 – 2569 ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.2 แผนท่ียทุธศาสตร์ ปี 2560 – 2569 
 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

พิชญากุล ศิริปัญญา (2545) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค: กรณีศึกษาพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ และศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน 
และประสบการณ์ในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 อยู่ในระดบัสูง ส าหรับปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 
ระดบัต าแหน่ง และอตัราเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัในดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัในดา้นประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติั 
ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ี
จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน และองค์การมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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เบญจมาภรณ์ นวลิมป์ (2546) ศึกษาระดบัความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ และ
ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นบุคคล ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงานกบัความผกูพนัต่อ
องค์การของพนกังานธนาคารไทยพานิชย ์จ  ากดั (มหาชน) สาขาสมุทรสาคร และสมุทรสงคราม 
พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ี ไดแ้ก่ 
ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของ
งาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ปัจจยัในด้านประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติั ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ และ
ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่ งพาได้ ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ และ
ทศันคติต่อเพื่อร่วมงานและองคก์าร มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

กุลชยา เต็มชวาลา (2548) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่างๆ ตลอดจนศึกษาวา่ปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การ
มากท่ีสุด ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ โดยรวมเฉล่ียความ
เช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ในการคงไวซ่ึ้งการ
เป็นสมาชิกภาพในองค์การ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การไดแ้ก่ อายุ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ี
ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ เพศ และระดบัต าแหน่ง 

ปัจเจก ทัพพรหม (2550) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมการท างานของพนกังานบริษทั ทีโอที จ  ากดั 
(มหาชน) พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีแนวโน้มไป
ในทางปานกลางจนสูง หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจ คิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รท่ีพร้อมจะท าทุกอยา่งเพื่อให้องคก์รอยูร่อดและพฒันายิ่งข้ึน และผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า พนักงานท่ีมีเพศต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส และอตัราเงินเดือนต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ชมพูนุท สุบรรณรักษ์ (2551) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการประปานครหลวงและพบว่า พนักงานการ
ประปานครหลวงมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงในทุกดา้น เน่ืองจากพนกังานทุกคนรู้สึกผกูพนัและมี
ความตอ้งการท่ีจะท างานในองค์การน้ี เพราะเป็นองค์การท่ีมีความมัน่คงในระยะยาวจึงไม่คิดท่ี 
จะออกไปท างานให้กบัองคก์ารใดๆ อีกโดยระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการประปา
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นครหลวงระดบัแรก คือ ดา้นความเช่ือถือและยอบรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ส่วน
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารเป็นล าดบัสุดทา้ย 

ภสันิชา คล้ายสมาน (2551) ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และทศันคติของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ 
พนกังานของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมและรายด้าน 
ไดแ้ก่ดา้นความศรัทธาเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทความ
พยายามเพื่อความส าเร็จองค์การ และด้านความจงรักภกัดีและปรารถนาในสถานภาพความเป็น
สมาชิกขององค์การอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ อายุงาน ระดับ
การศึกษา โอกาสความกา้วหน้า และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีต่างกนั ส่งผลให้ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัและทศันคติต่อองค์กรต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

ชุติรัตน์ ชมภูรัตน์ (2552) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั แอบ 
บีเครสท์ (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่องานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ มีทั้งส้ิน 3 ปัจจยัไดแ้ก่ ลกัษณะผูน้ าในองค์การ การ
ส่ือสารในองค์การ และสภาพแวดล้อมการท างาน โดยปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน และดา้นลกัษณะผูน้ าในองค์การสามารถท านายระดบัความผูกพนัใน
ภาพรวมความผูกพนั อนัเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึกและความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจด้านการส่ือสารภายในและ
สภาพแวดลอ้มการท างานสามารถ ท านายระดบัความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ีในส่วนของความ
ผูกพันต่อองค์กร พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในภาพรวมและในทุก
องค์ประกอบของความผูกพนัอยู่ในระดบั ปานกลาง นอกจากน้ีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน และฝ่ายงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัในภาพรวมและทุก
องค์ประกอบของความผูกพนัอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติ ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่างมี 
นยัส าคญัทางสถิติต่อปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นลกัษณะผูน้ าในองค์การ ไดแ้ก่ อายุการ
ท างานและต าแหน่งงาน ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ฝ่ายงาน ส่วนเพศ อายุ และระดบั
การศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานทั้ง 
ส่ีปัจจยั 
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ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทัไดก้ิน อินดรัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดรัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั มากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก รองลงมาคือ
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคมและดา้นความต่อเน่ือง 

อรวรรณ แก้วเพ็ชร (2557) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค จงัหวดัยะลา ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมระดับความผูกพนักับองค์การของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัยะลา อยู่ในระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน อายุ ระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผกูพนักบัองคก์าร
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับด้านเพศ สถานภาพการสมรส และ
ต าแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนักบัองคก์าร 

ปิยณฏัฐ ์บูรณวฒัน์ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงเรียน 
เทพศิรินทร์ ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรโรงเรียนเทพศิรินทร์ มีความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งโดยรวม
และรายดา้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงปัจจยัดา้นองคก์ารทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเรียงล าดบัจากสูงไปต ่า คือ ด้านโอกาสการ
ก้าวหน้าด้านภาวะผูน้ า ด้านส่ิงแวดล้อม ด้านการจดัการ และด้านลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ และ
บุคลากรของโรงเรียนเทพศิรินทร์ท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีสถานภาพ ระดบัการศึกษา อนัดบัขั้นต าแหน่ง 
รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

พรรัตน์ ทองมี (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน
เทศบาลวดัมเหยงคณ์ ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงเรียนเทศบาลวดัมเหยงคณ์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการยอมรับนโยบาย 
เป้าหมายขององคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นความภาคภูมิใจท่ี
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงเรียนเทศบาลวดัม
เหยงคณ์ พบวา่ บุคลากรของโรงเรียนเทศบาลวดัมเหยงคณ์ท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ระดบัรายได ้มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 



4,240 
1+4,240(0.05)2 

บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกลุ่ม 
สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดย 
ด าเนินการศึกษา ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง จ านวน 4,240 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ตุลาคม 2562) 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากร ผูศึ้กษาใช้สูตรค านวณของทาโร่ ยามาเน่ 
ดว้ยขนาดตวัอยา่งถูกก าหนดข้ึนท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และก าหนดให้ค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 
0.05 (ชยัสิทธ์ิ เฉลิมมีประเสริฐ, 2554, น. 58) ดงัน้ี 
 

 
สูตร n =  
  
โดย  n     =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N    =  จ  านวนทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
  e     = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(ก าหนดให ้= 0.05) 
  
แทนค่า n =  
 

    = 366 

N 
1+N(e)2 



35 

ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต 
แห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง จ านวน 366 คน  

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 

2.1  ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูศึ้กษา

สร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน เป็นค าถามแบบเลือกตอบ  
(Check list) ชนิดตรวจสอบรายการ จ านวน  6 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง เป็นค าถามปลายปิด จ านวน 24 ขอ้ ลกัษณะของ
ข้อค าถามในส่วนท่ี 2 เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ (Likert’s Scale)  
มีระดับการวดัขอ้มูลเป็นแบบมาตรวดัอตัรภาคชั้น (Interval Scale) โดยมีเกณฑ์ในการประเมิน  
5 ระดบั ดงัน้ี 

 ระดบัความคิดเห็น      เกณฑก์ารใหค้ะแนนในแบบสอบถาม 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 4  หมายถึง  เห็นดว้ย  
 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ  
 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย  
 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 

 การแปลความหมายของคะแนนในส่วนท่ี 2 ผูศึ้กษาได้แบ่งคะแนนออกเป็น 5 
ระดบั ตามเกณฑ์การประเมินการวิเคราะห์ของ Glass and Hopkin (1996, pp. 16-17) โดยค านวณ
จากค่าพิสัย (Range) และท าการแบ่งเป็น 5 ช่วงเท่ากนั (Interval) โดยค านวณจากสูตรต่อไปน้ี 
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ช่วงความกวา้งของขอ้มูลในแต่ละชั้น  =  
 
ซ่ึงแทนค่าไดเ้ท่ากบั   =   

 
  =  0.8 

 

ดงันั้น สามารถแสดงเกณฑก์ารแปลความหมายค่าคะแนนได ้ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  4.21 – 5.00   หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  3.41 – 4.20   หมายถึง เห็นดว้ย 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  2.61 – 3.40   หมายถึง ไม่แน่ใจ 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.81 – 2.60   หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.00 – 1.80   หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ส่วนท่ี  3  แบบสอบถามความคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Ended) 

2.2  กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

2.2.1 การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผู ้ศึกษาได้น าแบบสอบถามจากการ
ประมวลความคิดตามแนวคิดและทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การไปเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาการ
ค้นควา้อิสระเพื่อท าการตรวจสอบความถูกต้องเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ของข้อ
ค าถามในแต่ละขอ้วา่ตรงตามจุดมุ่งหมายและสอดคลอ้งกบัการวิจยัหรือไม่ รวมทั้งความเหมาะสม
ของภาษาท่ีใช ้(Wording) ในแบบสอบถาม เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าสอบถามไปใชใ้นการ
เก็บขอ้มูลจริง 

2.2.2 น าแบบสอบถามที่ได้ท าการแก้ไขและผ่านการตรวจสอบแล้วให้ผู้ เช่ียวชาญ
จ านวน 3 ท่าน ท าการตรวจสอบด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและ
วตัถุประสงค ์(Index of concordance: IOC) ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 ใหค้ะแนน  +1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 ใหค้ะแนน   0   เม่ือไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์

   หรือไม่ 
 ใหค้ะแนน -1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
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 หลังจากผู ้เ ช่ียวชาญได้ให้ความเห็นแล้วจึงน ามาค านวณค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Concordance: IOC) โดยใช้สูตรของโรวิเนลลีและแฮมเบิลตนั (Rovinelli & 
Hambleton, p. 1977) ซ่ึงมีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 

 

  IOC =  
N

R
 

 

 โดยท่ี   IOC  เป็นค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
            ∑R   เป็นผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
            N      เป็นจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

 โดยก าหนดเกณฑ์การพิจารณาระดบัค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกบัวตัถุประสงค์มีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 รายละเอียดเกณฑ์การพิจารณาคือ ขอ้ค าถามท่ีมี
ความตรงตามเน้ือหาจะมีค่า IOC เขา้ใกล ้1.00 ถา้ขอ้ใดมีค่า IOC ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 0.5 ควรพิจารณา
แกไ้ขปรับปรุงขอ้ค าถามใหม่ให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการวดัหรือตดัขอ้ค าถามนั้นทิ้ง 
ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา และผูท้รงคุณวุฒิ ไดค้่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 0.981 (แสดง
ในภาคผนวก ก ) 

2.2.3  ความเช่ือมั่น (Reliability) ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและไดรั้บ
การปรับปรุงแล้วไปท าการทดสอบ (Try out) กับกลุ่มประชากรท่ีมีคุณสมบติัใกล้เคียงกบักลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน30 ราย ดงัต่อไปน้ี 

1) ผูป้ฏิบติังานสายงานรองผูว้า่การบริหาร จ านวน 10 คน 
2) ผูป้ฏิบติังานสายงานรองผูว้า่การผลิตไฟฟ้า จ านวน 10 คน 
3) ผูป้ฏิบติังานสายงานรองผูว้า่การการเงินและบญัชี จ านวน 10 คน 

 แลว้น ามาทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์ 
หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient)ของ Cronbach 
ซ่ึงมีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
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 ก ำหนดให ้    เป็นสัมประสิทธ์ิแอลฟำของครอนบำค 
      n    เป็นจ ำนวนขอ้ค ำถำม 

  S i

2   เป็นควำมแปรปรวนของคะแนนรำยขอ้ 
  S x

2   เป็นควำมแปรปรวนของคะแนนรวม 



38 

หากไดค้่าตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไปถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีใช้ได ้จึงน าแบบสอบถาม
นั้ นไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป และจากการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากบั 0.937 
 

3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษา ด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
3.1  ด าเนินการจดัท าแบบสอบถาม และแบบสอบถามออนไลน์ ผา่นระบบแบบสอบถาม 

Google Form ส่งให้พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง
จ านวน 4,240 คน ไดรั้บการตอบรับกลบัมาจ านวนรวมทั้งส้ิน 400 ชุด  

3.2  น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกตอ้ง 
3.2  น าแบบสอบถามท่ีไดท้  าการตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์แลว้มาบนัทึก และ

ประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

กำรศึกษำคร้ังน้ี ผูศึ้กษำใชส้ถิติในกำรวเิครำะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
4.1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ กำรแจกแจง

ควำมถ่ี (Frequency) ค่ำร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียทางเลขคณิต (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  

4.2 การวเิคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่ 
 4.2.1 สถติิ (Independent Sample t-test) เป็นการทดสอบสมมติฐานความแตกต่าง

ของค่าเฉล่ีย กรณี 2 กลุ่มเป็นอิสระจากกนั  
 4.2.2 ทดสอบวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อ

ทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระท่ีมีค่ายอ่ยมากกวา่ 2 ค่าข้ึนไป 
  



39 

 4.2.3 หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพีย ร์สัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร 2 กลุ่ม โดยมีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
และไดก้ าหนดเกณฑก์ารอธิบายขนาดความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (Hinkle, 1998, p. 18) ดงัน้ี 

  ค่า r มีค่า ± 0.90 – 1.00   แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
  ค่า r มีค่า ± 0.70 – 0.90   แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัสูง 
  ค่า r มีค่า ± 0.50 – 0.70   แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
  ค่า r มีค่า ± 0.30 – 0.50   แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
  ค่า r มีค่า ± 0.00 – 0.30   แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัต ่ามาก
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บทที ่4 
ผลการศึกษา 

 
 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกลุ่ม 
สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกลุ่ม
สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จ านวน 400 ชุด วเิคราะห์ผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงผูศึ้กษาได้
แบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปตารางขอ้มูลประกอบค าบรรยายมีล าดบั
ขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 2.  ขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  
 
1.  สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  

ผูศึ้กษาก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อความเข้าใจท่ี
ตรงกนัในการแปลความหมายขอ้มูล ดงัน้ี 
 n หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
 x  หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 MS     หมายถึง      ค่าเฉล่ียผลรวมก าลงัสอง (Mean Square) 
 df       หมายถึง       ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS       หมายถึง      ผลโดยรวมก าลงัสอง (Sum of Square) 
 t หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน (Independent Sample t-test)  
 F หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน (F-test) 
 r หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 Sig     หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significances)  
   *       หมายถึง นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2.  ขั้นตอนการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ส่วนท่ี 1  ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน ใชก้ารวิเคราะห์การแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 
 ส่วนท่ี 2  ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานกลุ่มสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ไดแ้ก่ ความมัน่คง
กา้วหนา้ในงาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ใชก้ารวเิคราะห์หาค่าเฉล่ีย (×̅) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
 ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานทางการศึกษา 
 

3.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง ซ่ึงขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายงุาน ใชก้ารวเิคราะห์โดยการแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) และ
ค่าร้อยละ (Percentage) แลว้น าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏดงัตารางท่ี 4.1-4.3 
 
ตารางท่ี 4.1 รายงานอตัราก าลงั สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง (รวส.) จ าแนกตามเพศ และการศึกษา

สูงสุด 
 

  

สูงกวา่ 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
หรือเทียบเท่า 

ต ่ากวา่ 
ปริญญาตรี       

สังกดั ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี ปวส. ปวช. ต ่ากวา่ ปวช. รวม 
รวม 

  ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง 

รวส. 6 2 133 79 897 332 1,941 175 271 68 314 22 3,562 678 4,240 

จ านวนผูต้อบ
แบบสอบถาม 

65 179 156 375 25 400 

% จาก
พนกังาน
ทั้งหมด 

1.53 4.22 3.68 8.84 0.59 9.43 

% จากผูต้อบ
แบบสอบถาม 

16.25 44.75 39 93.75 6.25 100 
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ตารางท่ี 4.2  รายงานอตัราก าลงั สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง (รวส.) จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่ง/
คุณวฒิุ 

รวม 
จ านวนผูท่ี้ตอบ 

แบบสอบถามกลบัมา 
% จากพนกังาน 

ทั้งหมด 
% จากผูต้อบ 
แบบสอบถาม 

วศิวกร 1,122 77 6.86 19.25 
วทิยากร 417 22 5.28 5.5 

ช่าง 2,244 290 12.92 72.5 

พนกังาน
วชิาชีพ 

457 11 2.41 2.75 

 
ตารางท่ี 4.3  แสดงค่าความถ่ีและค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

 
ปัจจยัส่วนบุคคล 

จ านวน 
( n=400) 

ร้อยละ 
(100.00) 

เพศ    
 ชาย 375 93.75 
 หญิง 25 6.25 
อาย ุ    
 20-30 ปี 146 36.50 
 31-40 ปี 116 29.00 
 41-50 ปี 17 4.25 
 51 ปีข้ึนไป 121 30.25 
สถานภาพ    
 โสด 191 47.75 
 สมรส 204 51.00 
 หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 5 1.25 
ระดบัการศึกษา    
 ต  ่ากว่าปริญญาตรี 156 39.00 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 179 44.75 
 สูงกว่าปริญญาตรี 65 16.25 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

 
ปัจจยัส่วนบุคคล 

จ านวน 
( n=400) 

ร้อยละ 
(100.00) 

ต  าแหน่งงาน    
 วิศวกร 77 19.25 
 วิทยากร 22 5.50 
 ช่าง 290 72.50 
 พนกังานวิชาชีพ 11 2.75 
อายงุาน    
 ต  ่ากว่า 5 ปี 114 28.50 
 5 - 10 ปี 118 29.50 
 10 ปีข้ึนไป 168 42.00 
 รวม 400 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.3 เม่ือพิจารณาขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลในแต่ละดา้นพบวา่ 

 เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 375 คน คิดเป็นร้อยละ 
93.75 และเพศหญิง จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 

อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุระหวา่ง 20-30 ปี จ  านวน 146 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.50 รองลงมาอายุ 51 ปีข้ึนไป จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 30.25 และอายุระหว่าง  
41-50 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.25 ซ่ึงมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด 

สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ สถานภาพสมรส จ านวน 204 คน  
คิดเป็นร้อยละ 51.00 รองลงมาสถานภาพโสด จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 47.75 และสถานภาพ
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.25 ซ่ึงมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด 

ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ  านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 44.75 รองลงมาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 156 คน 
คิดเป็นร้อยละ 39.00 และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.25 ซ่ึงมีจ านวน
นอ้ยท่ีสุด 
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ต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ต าแหน่งช่าง จ านวน 290 คน คิดเป็น
ร้อยละ 72.50 รองลงมาต าแหน่งวศิวกร จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.25 และต าแหน่งพนกังาน
วชิาชีพ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.75 ซ่ึงมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด 

อายุงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุงาน 10 ปีข้ึนไป จ านวน 168 คน  
คิดเป็นร้อยละ 42.00 รองลงมาอายุงาน 5 - 10 ปี จ  านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 29.50 และอายุงาน
ต ่ากวา่ 5 ปี  จ  านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 28.50 ซ่ึงมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด 

3.2 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานกลุ่มสายงานรองผู้ว่าการระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานกลุ่มสายงานรองผูว้่าการระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ไดแ้ก่ ความ
มัน่คงกา้วหน้าในงาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (×̅) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏผลดงัตารางท่ี  
4.4-4.8   
  
ตารางท่ี 4.4  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง 
(×̅) S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ดา้นการยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร 4.17 .62 เห็นดว้ย 
ดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 4.38 .68 เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 
ดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพ่ือองคก์าร 4.59 .39 เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 

รวม 4.38 .46 เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 
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จากตาราง 4.4 แสดงให้เห็นวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ยอย่างยิ่ง (×̅ =4.38) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการ
ท างานเพื่อองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (×̅ =4.59) รองลงมาคือ ดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีได้เป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร (×̅ =4.38) และดา้นการยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร 
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (×̅ =4.17) 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกลุ่มสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย 

 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานกลุ่มสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง  

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(×̅) S.D. 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ปัจจยัดา้นความมัน่คงกา้วหนา้ในงาน 3.85 .66 เห็นดว้ย 
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 4.04 .55 เห็นดว้ย 

รวม 3.97 .54 เห็นดว้ย 

 
จากตาราง 4.5 แสดงให้เห็นว่า ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกลุ่มสายงานรองผูว้่าการระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย (×̅ =3.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบว่า ปัจจยัดา้น
สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงสุด (×̅ =4.04) และปัจจยัด้านความมัน่คงก้าวหน้า 
ในงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (×̅ =3.85) 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความมัน่คง
กา้วหน้าในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง 

 

ปัจจยัดา้นความมัน่คง
กา้วหนา้ในงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

(×̅) S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง/
ระดบั/ขั้น ท่ีสูงข้ึน 
1. ท่านไดรั้บความ 
เป็นธรรมในการเล่ือน
ต าแหน่ง/ระดบั/ 
ขั้นของหน่วยงาน 

 
 

112 
(28.00) 

 
 

179 
(44.75) 

 
 
73 

(18.25) 

 
 
11 

(2.75) 

 
 
25 

(6.25) 

 
 

3.85 

 
 

1.05 

 
 

เห็น
ดว้ย 

 

2. ท่านพอใจกบัการ
พิจารณาเล่ือนต าแหน่ง/
ระดบั/ขั้น ของ
หน่วยงาน 

85 
(21.25) 

189 
(47.25) 

82 
(20.50) 

14 
(3.50) 

30 
(7.50) 

3.71 1.07 เห็น
ดว้ย 

 

3. ท่านไดรั้บการ
ประเมินความรู้
ความสามารถอยา่ง
เหมาะสมและยติุธรรม 
เพ่ือเล่ือนสู่ต าแหน่ง/
ระดบั/ขั้น ท่ีสูงข้ึน 

103 
(25.75) 
 

155 
(38.75) 

92 
(23.00) 

33 
(8.25) 

17 
(4.25) 

3.73 1.06 เห็น
ดว้ย 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
 

ปัจจยัดา้นความมัน่คง
กา้วหนา้ในงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

(×̅) S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
ดา้นการไดรั้บการ 
ศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/
สมัมนา/ดูงาน 
4. ท่านไดรั้บโอกาส 
ในการอบรม ดูงาน 
สมัมนา อยา่งสม ่าเสมอ 

 
 
 

98 
(24.5) 

 
 
 
144 
(36.0) 

 
 
 

102 
(25.5) 

 
 
 

46 
(11.5) 

 
 
 

10 
(2.5) 

 
 
 

3.68 

 
 
 

1.04 

 
 
 

เห็น
ดว้ย 

 
5. ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ี
จากหน่วยงาน ในการ
อบรม/สมัมนา/ 
ดูงาน เพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถ 

116 
(29.0) 

149 
(37.25) 

102 
(25.5) 

28 
(7.0) 

5 
(1.3) 

3.85 0.95 เห็น
ดว้ย 

 

ดา้นการไดรั้บการ
สนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
6. ท่านไดรั้บความ
ไวว้างใจจากผูบ้งัคบั 
บญัชาใหท้ างาน 
ท่ีส าคญัๆ 

 
 
 

119 
(29.75) 

 
 
 

195 
(48.75) 

 
 
 

71 
(17.75) 

 
 
 

15 
(3.75) 

 
 
 
0 

(0) 

 
 
 

4.04 

 
 
 

0.79 

 
 
 

เห็น
ดว้ย 

 

7. ท่านไดรั้บอิสระใน
การตดัสินใจต่อการ
เลือกวธีิการท างาน 
ตามขอบเขตความ
รับผิดชอบ 

120 
(30.0) 

168 
(42.0) 

84 
(21.0) 

17 
(4.25) 

11 
(2.75) 

3.92 0.96 เห็น
ดว้ย 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
 

ปัจจยัดา้นความมัน่คง
กา้วหนา้ในงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

(×̅) S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย 
ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
8. ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้
งานส าเร็จลุล่วงไดดี้ 

130 
(32.5) 

175 
(43.75) 

87 
(21.75) 

5 
(1.25) 

3 
(0.75) 

4.06 0.81 เห็น
ดว้ย 

 

รวม      3.85 .66 
เห็น
ดว้ย 

 
จากตาราง 4.6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั 

ด้านความมัน่คงก้าวหน้าในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต 
แห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย (×̅ =3.85) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไดดี้  
(×̅ =4.06) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบั บญัชาให้ท างานท่ี
ส าคญัๆ (×̅ =4.04) และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านได้รับโอกาสในการอบรม ดูงาน 
สัมมนา อยา่งสม ่าเสมอ (×̅ =3.68) 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง 

 

ปัจจยั 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

(×̅) S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
ดา้นบรรยากาศใน 
การปฏิบติังาน 
1. หน่วยงานของท่าน 
มีการแบ่งหนา้ท่ีการ
ท างานอยา่งเป็นระบบ 

 
 

81 
(20.25) 

 
 

209 
(52.25) 

 
 

82 
(20.5) 

 
 

21 
(5.25) 

 
 

7 
(1.75) 

 
 
3.84 

 
 
0.86 

 
 
เห็นดว้ย 

 

2. ท่านมีอ านาจในการ
ตดัสินใจต่อภาระงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

78 
(19.5) 

211 
(52.75) 

82 
(20.5) 

19 
(4.75) 

10 
(2.5) 

3.82 0.88 เห็นดว้ย 
 

3. ท่านมีเคร่ืองมือและ
อุปกรณ์ท่ีอ านวยความ
สะดวกต่อการท างาน 

81 
(20.25) 

194 
(48.5) 

88 
(22.0) 

29 
(7.25) 

8 
(2.0) 

3.77 0.91 เห็นดว้ย 
 

4.ท่านท างานในสถานท่ี
ท่ีมีสภาพแวดลอ้มดีและ
ปลอดภยัในการท างาน 

131 
(32.75) 

181 
(45.25) 

72 
(18.0) 

11 
(2.75) 

5 
(1.25) 

4.05 0.85 เห็นดว้ย 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 
 

ปัจจยั 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

(×̅) S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งพนกังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
5. ท่านไดรั้บค าแนะน า 
ค าปรึกษา จากผูบ้งัคบั 
บญัชาเป็นอยา่งดี เม่ือ
พบปัญหาในการท างาน 

 
 

 
102 

(25.5) 

 
 

 
205 

(51.25) 

 
 

 
69 

(17.25) 

 
 

 
17 

(4.25) 

 
 

 
7 

(1.75) 

 
 

 
3.94 

 
 

 
0.86 

 
 

 
เห็นดว้ย 

 

6. ท่านไดรั้บความเอาใจ
ใส่ต่อความคิดและ
ความรู้สึกของท่าน 
จากผูบ้งัคบับญัชา 

98 
(24.5) 

178 
(44.5) 

77 
(19.25) 

36 
(9.0) 

11 
(2.75) 

3.79 1.00 เห็นดว้ย 
 

7. ท่านไดรั้บการส่ือสาร
จากผูบ้งัคบับญัชา 
อยา่งเปิดกวา้งและ
ตรงไปตรงมา 

98 
(24.5) 

176 
(44.0) 

81 
(20.25) 

32 
(8.0) 

13 
(3.25) 

3.78 1.00 เห็นดว้ย 
 

ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งพนกังานกบั
เพ่ือนร่วมงาน 
8. ท่านมีความรัก ความ
สามคัคี ความสมัพนัธ์ 
ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 

 
 

 
237 

(59.25) 

 
 

 
130 

(32.5) 

 
 

 
31 

(7.75) 

 
 

 
1 

(0.25) 

 
 

 
1 

(0.25) 

 
 

 
4.50 

 
 
 

0.67 

 
 

 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
9. ท่านไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานอยา่งดี ไม่วา่ 
จะเป็นเร่ืองงานหรือ 
เร่ืองส่วนตวั 

1 
(0.25) 

178 
(44.5) 

176 
(44.0) 

36 
(9.0) 

9 
(2.25) 

4.31 0.73 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 
 

ปัจจยั 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

(×̅) S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
10. ท่านไดรั้บการ
แบ่งปันความรู้และ
วธีิการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพจาก 
เพ่ือนร่วมงาน 

149 
(37.25) 

206 
(51.5) 

33 
(8.25) 

10 
(2.5) 

2 
(5) 

4.22 0.73 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 

ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งพนกังานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
11. ท่านเป็นท่ีรักและ
เคารพของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
 

 
127 

(31.75) 

 
 

 
204 

(51.0) 

 
 

 
68 

(17.0) 

 
 

 
1 

(0.25) 

 
 

 
0 

(0) 

 
 

 
4.14 

 
 

 
0.69 

 
 

 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
12. ท่านเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มา
ขอค าแนะน า ปรึกษา  
อยูเ่สมอ 

201 
(50.25) 

158 
(39.5) 

35 
(8.75) 

3 
(0.75) 

3 
(0.75) 

4.37 0.73 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 

รวม      4.04 .55 เห็นดว้ย 

 
จากตาราง 4.7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย (×̅=4.04) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีความรัก ความสามัคคี ความสัมพนัธ์ท่ีดี กับเพื่อนร่วมงาน  
(×̅=4.50) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มาขอค าแนะน า 
ปรึกษา อยู่เสมอ (×̅=4.37) และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ี
อ านวยความสะดวกต่อการท างาน (×̅=3.77)
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ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง 

 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

(×̅) S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
ดา้นการยอมรับใน
ค่านิยม นโยบาย และ
เป้าหมายขององคก์าร 
1. ท่านยอมรับใน
ค่านิยมและ
วฒันธรรมองคก์าร 
ของ กฟผ. 

 
 
 
 

147 
(36.75) 

 
 
 
 

190 
(47.5) 

 
 
 
 

55 
(13.75) 

 
 
 
 
5 

(1.25) 

 
 
 
 

3 
(0.75) 

 
 
 
 

4.18 

 
 
 
 

0.76 

 
 
 
 

เห็นดว้ย 

2. ท่านประพฤติ
ปฏิบติัตนตาม
วฒันธรรมองคก์าร
ดว้ยความเตม็ใจ 

166 
(41.5) 

193 
(48.25) 

36 
(9.0) 

4 
(1.0) 

1 
(0.25) 

4.29 0.69 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 

3. ท่านไดรั้บการ
ส่ือสารเก่ียวกบั
นโยบายบริหารงาน
ขององคก์ารอยา่ง
ชดัเจน 

146 
(36.5) 

156 
(39.0) 

75 
(18.75) 

19 
(4.75) 

4 
(1.0) 

4.05 0.91 เห็นดว้ย 

4. ท่านยอมรับวธีิการ
ท างานขององคก์าร 
และสามารถปฏิบติั
ตน ใหเ้ป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

116 
(29.0) 

194 
(48.5) 

81 
(20.25) 

8 
(2.0) 

1 
(0.25) 

4.04 0.77 เห็นดว้ย 

5. ท่านยนิดีและพร้อม
ปรับตวัไปกบัการ
เปล่ียนแปลงของ 
กฟผ. 

171 
(42.75) 

190 
(47.5) 

35 
(8.75) 

1 
(0.25) 

3 
(0.75) 

4.31 0.70 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 

 

 



53 

ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

(×̅) S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
4. ท่านยอมรับวธีิการ
ท างานขององคก์าร 
และสามารถปฏิบติั
ตน ใหเ้ป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

116 
(29.0) 

194 
(48.5) 

81 
(20.25) 

8 
(2.0) 

1 
(0.25) 

4.04 0.77 เห็นดว้ย 

5. ท่านยนิดีและพร้อม
ปรับตวัไปกบัการ
เปล่ียนแปลงของ 
กฟผ. 

171 
(42.75) 

190 
(47.5) 

35 
(8.75) 

1 
(0.25) 

3 
(0.75) 

4.31 0.70 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 

ดา้นความภาคภูมิใจ
ในการท่ีไดเ้ป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร 
6. ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
พนกังานของ กฟผ. 

 
 

 
257 

(64.25) 

 
 

 
115 

(28.75) 

 
 

 
16 

(4.0) 

 
 

 
7 

(1.75) 

 
 

 
5 

(1.25) 

 
 

 
4.53 

 
 

 
0.76 

 
 
 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

7. ท่านไม่ลงัเลท่ีจะ
บอกผูอ่ื้นถึงส่ิงดีๆ 
เก่ียวกบัการท างานท่ี 
กฟผ. 

237 
(59.25) 

123 
(30.75) 

22 
(5.5) 

15 
(3.75) 

3 
(0.75) 

4.44 0.82 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 

8. ท่านคิดวา่ กฟผ.
เป็นองคก์ารท่ีมัน่คง
และไดรั้บการยอมรับ
ในประเทศไทย 

207 
(51.75) 

123 
(30.75) 

57 
(14.25) 

12 
(3.0) 

1 
(0.25) 

4.30 0.84 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

(×̅) S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
9. ท่านไม่เคยคิด
ลาออกจาก กฟผ.  
เพื่อไปท างานท่ีอ่ืน 

232 
(58.0) 

91 
(22.75) 

58 
(14.5) 

6 
(1.5) 

13 
(3.25) 

4.30 0.99 เห็นดว้ย
อยา่งยงิ 

10. ท่านรู้สึกรักและ
ผกูพนักบั กฟผ.  
มากข้ึนตามระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน 

220 
(55.0) 

125 
(31.25) 

30 
(7.5) 

19 
(4.75) 

6 
(1.5) 

4.33 0.91 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 

ดา้นความตั้งใจทุ่มเท
ความสามารถในการ
ท างานเพื่อองคก์าร 
11. ท่านท างาน 
อยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถเพื่อ 
ผลการด าเนินงาน 
ท่ีดี ขององคก์าร 

 
 

 
268 

(67.0) 

 
 

 
117 

(29.25) 

 
 

 
14 

(3.5) 

 
 

 
1 

(0.25) 

 
 

 
0 

(0) 

 
 

 
4.63 

 
 

 
0.56 

 
 

 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 
 

12. ท่านยนิดีท างาน
ล่วงเวลา เพื่อใหง้าน
เสร็จตามเวลาท่ี
ก าหนด 

235 
(58.75) 

150 
(37.5) 

14 
(3.5) 

1 
(0.25) 

0 
(0) 

4.54 0.57 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

(×̅) S.D. 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 

เห็น 
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
13. ท่านเตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบติังาน ทั้งงานท่ีอยู่
ในความรับผิดชอบ
โดยตรง และ
นอกเหนือความ
รับผิดชอบ 

243 
(60.75) 

144 
(36.0) 

13 
(3.25) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.57 0.55 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 

14. ท่านยนิดีและ
พร้อมเขา้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ตนเอง เพ่ิมทกัษะ และ
ประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

246 
(61.5) 

143 
(35.75) 

11 
(2.75) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.58 0.54 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 

15. ท่านพร้อมรับและ
แกไ้ขความผิดพลาด 
หากเกิดขอ้บกพร่อง 
ในการปฏิบติังาน 

259 
(64.75) 

135 
(33.75) 

6 
(1.5) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.63 0.51 เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

 

รวม 
     

4.38 .46 
เห็นด้วย
อยา่งยิง่ 

 
 จากตาราง 4.8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง 
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ (×̅ =4.38) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านท างานอยา่ง
เต็มก าลังความสามารถเพื่อผลการด าเนินงานท่ีดี ขององค์การ (×̅ =4.63) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมาคือท่านยินดีและพร้อมเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง เพิ่มทกัษะและประสิทธิภาพ
ในการท างาน (×̅ =4.58) และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านยอมรับวิธีการท างานของ
องคก์าร และสามารถปฏิบติัตน ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั (×̅ =4.04)
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3.3 ส่วนที ่3 ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐานไวด้งัน้ี 
3.3.1 พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง 

ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

3.3.2 ปัจจยัด้านความมัน่คงก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง 

3.3.3 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง  

การทดสอบสมมติฐานน้ี ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติและน าเสนอในรูป
ตารางประกอบการบรรยาย ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.9-4.16 

 
ตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง จ าแนกตามเพศ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร เพศ จ านวน ×̅ S.D. t Sig 
ดา้นการยอมรับในค่านิยม 
นโยบาย และเป้าหมาย 
ขององคก์าร 

ชาย 375 4.14 0.62 -3.55 0.015* 
หญิง 25 4.60 0.36   

ดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

ชาย 375 4.39 0.65 1.69 0.002* 
หญิง 25 4.16 0.97   

ดา้นความตั้งใจทุ่มเท
ความสามารถในการท างาน 
เพื่อองคก์าร 

ชาย 375 4.58 0.39 -1.84 0.856 
หญิง 25 4.73 0.44   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง เพศแตกต่างกัน มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ด้านการ
ยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วน
หน่ึงขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และด้านความตั้งใจทุ่มเท
ความสามารถในการท างานเพื่อองคก์ารนั้น พบวา่มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่าง
กนั 

 
ตารางท่ี 4.10 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง จ าแนกตามอาย ุ
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร อาย ุ จ านวน ×̅ S.D. F Sig 
ดา้นการยอมรับในค่านิยม 
นโยบาย และเป้าหมาย 
ขององคก์าร 

20-30 ปี 
31-40 ปี 

146 
116 

4.15 
4.22 

0.73 
0.64 

0.353 0.787 

41-50 ปี 
51 ปี ข้ึนไป 

17 
121 

4.10 
4.16 

0.35 
0.46 

  

ด้านความภาคภูมิใจในการท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

20-30 ปี 
31-40 ปี 

146 
116 

4.35 
4.15 

0.79 
0.64 

16.375 0.000* 

41-50 ปี 
51 ปี ข้ึนไป 

17 
121 

4.00 
4.69 

0.58 
0.41 

  

ดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถ
ในการท างานเพ่ือองคก์าร 

20-30 ปี 
31-40 ปี 

146 
116 

4.57 
4.61 

0.44 
0.35 

0.331 0.803 

41-50 ปี 
51 ปี ข้ึนไป 

17 
121 

4.58 
4.59 

0.32 
0.38 

  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นการ
ยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการ
ท างานเพื่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และดา้นความภาคภูมิใจใน
การท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารนั้นพบวา่ มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
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ตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง จ าแนกตามสถานภาพ 

 
ความผกูพนัต่อองคก์าร สถานภาพ จ านวน ×̅ S.D. F Sig 
ดา้นการยอมรับในค่านิยม 
นโยบาย และเป้าหมาย 
ขององคก์าร 

โสด 
สมรส 

191 
204 

4.26 
4.09 

0.70 
0.52 

4.029 0.019* 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 5 4.32 0.67   
ดา้นความภาคภูมิใจใน 
การท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์าร 

โสด 
สมรส 

191 
204 

4.28 
4.48 

0.77 
0.55 

5.254 0.006* 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 5 4.04 0.93   
ดา้นความตั้งใจทุ่มเท
ความสามารถในการ
ท างานเพ่ือองคก์าร 

โสด 
สมรส 

191 
204 

4.57 
4.61 

0.44 
0.34 

0.521 0.594 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 5 4.68 0.52   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้น
การยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และดา้นความตั้งใจทุ่มเท
ความสามารถในการท างานเพื่อองคก์ารนั้นพบวา่มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่าง
กนั
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ตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ระดบัการศึกษา จ านวน ×̅ S.D. F Sig 

ดา้นการยอมรับในค่านิยม 
นโยบาย และเป้าหมาย 
ขององคก์าร 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

156 
179 

4.14 
4.12 

0.59 
0.67 

5.271 0.006* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 65 4.40 0.49   
ดา้นความภาคภูมิใจใน 
การท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์าร 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

156 
179 

4.48 
4.28 

0.68 
0.68 

3.523 0.030* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 65 4.40 0.64   
ดา้นความตั้งใจทุ่มเท
ความสามารถในการท างาน
เพ่ือองคก์าร 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

156 
179 

4.53 
4.60 

0.43 
0.38 

5.348 0.005* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 65 4.72 0.29   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นการยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร และดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองคก์ารแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ต าแหน่งงาน จ านวน ×̅ S.D. F Sig 

ดา้นการยอมรับในค่านิยม 
นโยบาย และเป้าหมายของ
องคก์าร 

วิศวกร 
วิทยากร 

77 
22 

4.31 
4.20 

0.72 
0.24 

4.031 0.008* 

ช่าง 
พนกังานวิชาชีพ 

290 
11 

4.12 
4.61 

0.60 
0.42 

  

ดา้นความภาคภูมิใจใน 
การท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์าร 

วิศวกร 
วิทยากร 

77 
22 

4.05 
4.24 

0.74 
0.98 

9.504 0.000* 

ช่าง 
พนกังานวิชาชีพ 

290 
11 

4.49 
4.12 

0.60 
0.64 

  

ดา้นความตั้งใจทุ่มเท
ความสามารถในการท างาน
เพ่ือองคก์าร 

วิศวกร 
วิทยากร 

77 
22 

4.56 
4.61 

0.40 
0.40 

0.360 0.782 

ช่าง 
พนกังานวิชาชีพ 

290 
11 

4.59 
4.67 

0.39 
0.42 

  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.13 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ดา้นการยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และดา้นความตั้งใจ
ทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองค์การนั้นพบว่ามีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ  
ไม่แตกต่างกนั
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ตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง จ าแนกตามอายงุาน 

 
ความผกูพนัต่อองคก์าร อายงุาน จ านวน ×̅ S.D. F Sig 

ดา้นการยอมรับในค่านิยม 
นโยบาย และเป้าหมายของ
องคก์าร 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 

114 
118 

4.10 
4.32 

0.76 
0.61 

4.864 0.008* 

10 ปี ข้ึนไป 168 4.12 0.49   
ดา้นความภาคภูมิใจใน 
การท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์าร 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 

114 
118 

4.41 
4.22 

0.76 
0.71 

4.620 0.010* 

10 ปี ข้ึนไป 168 4.47 0.58   
ดา้นความตั้งใจทุ่มเท
ความสามารถในการท างาน
เพ่ือองคก์าร 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 

114 
118 

4.54 
4.65 

0.46 
0.35 

2.091 0.125 

10 ปี ข้ึนไป 168 4.58 0.39   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.14 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง ท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ดา้นการยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และดา้นความตั้งใจ
ทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองค์การนั้นพบว่ามีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ  
ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในงานกับ 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงาน 
รองผูว้า่การระบบส่ง   

 
ปัจจยัดา้นความมัน่คงกา้วหนา้ในงาน สมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) P แปลผล 
ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง/ระดบั/ 
ขั้นท่ีสูงข้ึน 

.322 0.000* สมัพนัธ์กนัต ่า 

ดา้นการไดรั้บการศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/
สมัมนา/ดูงาน 

.312 0.000* สมัพนัธ์กนัต ่า 

ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน 
จากผูบ้งัคบับญัชา 

.356 0.000* สมัพนัธ์กนัต ่า 

รวม .416 0.000* สมัพนัธ์กนัต ่า 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความมัน่คง
กา้วหน้าในงานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สาย
งานรองผูว้า่การระบบส่ง  มีค่าความสัมพนัธ์ในทางบวก โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r=0.416) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (Sig = .000) 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบั 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงาน 
รองผูว้า่การระบบส่ง   

 
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน สมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) P แปลผล 
ดา้นบรรยากาศในการปฏิบติังาน .463 0.000* สมัพนัธ์กนัต ่า 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

.410 0.000* สมัพนัธ์กนัต ่า 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบั
เพ่ือนร่วมงาน 

.599 0.000* สมัพนัธ์กนั
ปานกลาง 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

.470 0.000* สมัพนัธ์กนัต ่า 

รวม .588 0.000* 
สมัพนัธ์กนั
ปานกลาง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรอง
ผูว้่าการระบบส่ง มีค่าความสัมพนัธ์ในทางบวก โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r=0.588) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (Sig = .000) 

 
 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานกลุ่ม
สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผูศึ้กษาสามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี 

1.  สรุปการศึกษา  
2.  อภิปรายผล 
3.  ขอ้เสนอแนะ 

 

1.  สรุปการศึกษา 
   

1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง  
 1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
กลุ่มสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 
  วิธีด าเนินการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใช้วิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
ซ่ึงด าเนินการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
 1.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง จ านวน 4,240 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ตุลาคม 2562) ใช้สูตรค านวณ
ของทาโร่ ยามาเน่ ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างท่ีน ามาใช้ในการศึกษาคน้ควา้อิสระเท่ากบั 366 คน โดย 
การเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง บอกวธีิการเก็บขอ้มูล 
 1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา  คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) และหาค่า
ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach ไดค้่า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม α = 0.937 
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1.2.3  การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถาม จ านวน 400 ชุด มาวเิคราะห์
ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการทดสอบค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
 1.3  ผลการศึกษา 

1.3.1  ข้อมูลส่วนบุคคล  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

จ านวน 375 คน คิดเป็นร้อยละ 93.75 อายุระหวา่ง 20-30 ปี จ  านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 36.50 มี
สถานภาพ สมรส จ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 51.00 รองลงมา สถานภาพโสด จ านวน 191 คน 
คิดเป็นร้อยละ 47.75 ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ  านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 44.75 
ด ารงต าแหน่งช่าง จ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 72.50 อายงุาน 10 ปีข้ึนไป จ านวน 168 คน คิดเป็น
ร้อยละ 42.00  

1.3.2  ระดับความผกูพนัต่อองค์การ 
 ระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน การไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทยสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ ( x =4.38 ) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองค์การ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ( x =4.59) รองลงมาคือ ดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  
( x =4.38)และดา้นการยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององค์การ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  
( x =4.17) 

1.3.3  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองค์การ 
  ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ

ของพนกังานกลุ่มสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยรวมอยูใ่น
ระดับเห็นด้วย ( x =3.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( x =4.04) และปัจจยัด้านความมัน่คงกา้วหน้าในงาน มีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด ( x =3.85) 
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1.3.4  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในงาน 
 ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความมัน่คงกา้วหน้าในงานมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง 
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย ( x =3.85) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านไดรั้บการสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงไดดี้ ( x =4.06) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านไดรั้บ
ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบั บญัชาให้ท างานท่ีส าคญัๆ ( x =4.04) และประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด
คือ ท่านไดรั้บโอกาสในการอบรม ดูงาน สัมมนา อยา่งสม ่าเสมอ ( x =3.68) 

1.3.5  ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
 ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการ 
ระบบส่ง โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย ( x =4.04) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านมีความรัก 
ความสามคัคี ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ( x =4.50) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่าน
เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มาขอค าแนะน า ปรึกษา อยู่เสมอ ( x =4.37) และประเด็นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวกต่อการท างาน ( x =3.77) 

1.3.6  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 1) การทดสอบสมมติฐานท่ี  1  พนักงานการไฟฟ้า ฝ่ ายผ ลิตแห่ง 

ประเทศไทย สายงานรองผู้ ว่าการระบบส่ง ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน มีความผูกพันต่อองค์การท่ีแตกต่างกัน  จากการ
วเิคราะห์พบวา่ 

(1) พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผู้ ว่าการ
ระบบส่ง เพศแตกต่างกัน มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นการยอมรับในค่านิยม นโยบาย 
และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อ
องค์การนั้น พบว่า มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 
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(2) พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผู้ ว่าการ
ระบบส่ง ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ด้านการยอมรับในค่านิยม 
นโยบาย และเป้าหมายขององค์การ และด้านความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การนั้นพบว่า มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

(3) พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผู้ ว่าการ
ระบบส่ง ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน  มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ด้านการยอมรับใน
ค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถ
ในการท างานเพื่อองค์การนั้นพบว่ามีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

(4) พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผู้ ว่าการ
ระบบส่ง ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นการยอมรับใน
ค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององค์การ ด้านความภาคภูมิใจในการท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ และด้านความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองค์การ แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

(5) พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผู้ ว่าการ
ระบบส่ง ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นการยอมรับใน
ค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถ
ในการท างานเพื่อองค์การนั้นพบว่ามีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

(6) พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผู้ ว่าการ
ระบบส่ง ท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรับในค่านิยม 
นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการ
ท างานเพื่อองคก์ารนั้นพบวา่มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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 2) การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงาน
รองผู้ ว่าการระบบส่ง จากการวิเคราะห์พบวา่ ปัจจยัดา้นความมัน่คงกา้วหนา้ในงานกบัความผกูพนั
ต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง มีค่า
ความสัมพนัธ์ในทางบวก โดยมีความสัมพนัธ์ในระดับต ่า ( r=0.416) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 (Sig = .000) 

 3) การทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงาน
รองผู้ ว่าการระบบส่ง จากการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง  
มีค่าความสัมพนัธ์ในทางบวก โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r=0.588) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig = .000) 
 

2.  อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานกลุ่มสายงาน
รองผูว้า่การระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 2.1 ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่มสายงานรองผู้ว่า
การระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ มานิตย ์มลัลวงค์ (2548) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของ
ผูป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา วิทยาเขตภาคพาย ัพ ผลการวิจยัพบว่า 
ผูป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา วิทยาเขตภาคพายพั  มีความผูกพนัต่อ
องค์การอยู่ในระดบัเป็นจริงมาก ความคิดเห็นของผูศึ้กษาท่ีคุน้เคยกบัองค์การการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง วฒันธรรมขององค์การการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย ลกัษณะการท างานจะเป็นการท างานเป็นกลุ่ม และรับงานเป็นงานๆ เพราะฉะนั้น จึง
มกัไม่เกิดปัญหา เวลาท่ีท างานล่วงเวลา หรือความตั้งใจทุ่มเทในงาน เพราะตอ้งการให้งานนั้น ๆ 
เสร็จตามเวลา เพราะงานในแต่ละงานหากไม่เสร็จตามเวลา หรือเสร็จช้ามีผลต่อความมัน่คงใน
ระบบไฟฟ้า อาจท าให้เกิดไฟดบัเป็นวงกวา้ง หรือบางคร้ังตอ้งดบัไฟซ่ึงกระทบกบัประชาชนผูใ้ช้
ไฟฟ้า ซ่ึงยกตวัอย่างในหน่วยงานของผูศึ้กษา การท างานล่วงเวลา หากเล็กน้อย มีเวลาท างาน
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ล่วงเวลาไม่มาก หน่ึงหรือสองชัว่โมง ส่วนใหญ่พนกังานจะไม่เบิกค่าล่วงเวลา ความคิดเห็นของ 
ผูศึ้กษาคิดว่า ความผูกพนักับเพื่อนร่วมงาน การให้ค่าจ่าง เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ และ
ความคิดวา่เราเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารในหน่วยงานอยูใ่นเกณฑดี์  
 2.2 ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ พนกังานกลุ่มสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีเพศต่างกนั มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นการยอมรับใน
ค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การแตกต่างกนั และด้านความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองค์การ พบว่ามี
ความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิธิวดี  ไต่วลัย ์
(2551) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) กลุ่ม
แผนงานเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร 
  อายุ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการระบบส่ง  
ท่ีมีอายุต่างกนั มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ด้านการยอมรับในค่านิยม นโยบาย และ
เป้าหมายขององคก์าร และดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองคก์ารไม่แตกต่าง
กนั และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การนั้นพบว่า มีความเห็นต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิตยา บา้นโก (2558) ศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรภาครัฐศูนยฝึ์กพาณิชยน์าว ีกรมเจา้ท่า กระทรวง
คมนาคม ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรภาครัฐระหวา่ง
กลุ่มอายุท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ดา้นความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร และดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร พบวา่ กลุ่มอายท่ีุต่างกนัมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ความคิดเห็นของผูศึ้กษา ท่ีคุน้เคยกบัองคก์ารการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง ปัจจยัดา้นอายุ ไม่มีผลดา้นการยอมรับใน
ค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององค์การ และดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างาน
เพื่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัเน่ืองจากการยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์ารเป็น
เร่ืองของการส่ือสารภายในองคก์าร ซ่ึงในแต่ละช่วงอายุไดรั้บการส่ือสารเท่าเทียมกนั จึงท าให้เกิด
การยอมรับ ในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององค์การไม่ต่างกนัในแต่ละช่วงอายุ และด้าน
ความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัเป็นไปตามท่ีไดอ้ธิบาย และ
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ในดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารนั้นผูท่ี้มีอายุมากกว่า 51 ปีจะมีความ
ภาคภูมิใจในการท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การมากเน่ืองจาก ในอดีตการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยเป็นองคก์ารใหญ่ และมีช่ือเสียงในประเทศ สวสัดิการ และค่าตอบแทนดีการท่ีได้เขา้
ท างานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยจึงเป็นท่ีภูมิใจ ซ่ึงต่างจากปัจจุบนัท่ีพนกังานรุ่นใหม่
สวสัดิการ และค่าตอบ และแทนช่ือเสียง จะไม่ดีเหมือนในอดีต เม่ือเปรียบเทียบกบัองค์การ หรือ 
หน่วยงานเอกชนขนาดใหญ่อ่ืนๆ 
  สถานภาพ พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการ
ระบบส่ง ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ด้านการยอมรับใน
ค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การแตกต่างกัน และด้านความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองค์การพบว่า 
มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ ปาริชาติ 
พงษช์ยัศรี (2552) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสรรพากร ภาค 5 ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือน ลกัษณะงาน ลกัษณะองค์การ ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
และประสบการณ์การท างาน  ความคิดเห็นของผูศึ้กษา ท่ีคุน้เคยกบัองคก์ารการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง สถานภาพท่ีต่างกนั จะมีผลกบัดา้นการยอมรับในค่านิยม 
นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ
แตกต่างกนั ตามความเห็นเน่ืองจากสถานภาพ ความรับผิดชอบทางครอบครัวท่ีต่างกนั จะท าให้
มุมมองต่อค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจต่างกนั  
  ระดบัการศึกษา พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการ
ระบบส่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมต่างกนั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ เบญจมาภรณ์ นวลิมป์ (2546) ศึกษาความผกูพนัของพนกังานต่อ
องค์กร: ศึกษาธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน ) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในด้านลกัษณะส่วนบุคคลได้แก่ อายุ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อตัราเงินเดือนของพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร ความคิดเห็นของผู ้
ศึกษาท่ีคุน้เคยกบัองคก์ารการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง ระดบั
การศึกษาท่ีต ่ากว่าปริญญาตรีพบว่าจะมีความภาคภูมิใจในการได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การมาก
ท่ีสุด ตามความเห็นของผูศึ้กษายกตวัอยา่งจากหน่วยงานของผูศึ้กษา และหน่วยงานอ่ืนท่ีไดร่้วมงาน 
จะพบวา่ระดบัการศึกษาท่ีต ่ากวา่ปริญญาตรีจะมีความภาคภูมิในองคก์ารมากกวา่ปริญญาตรีข้ึนไป 
เน่ืองจากระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปจะมีโอกาสในการเลือกงาน และยา้ยงานมากกว่า  
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เกิดขอ้เปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารมากกวา่ ทั้งดา้นช่ือเสียง สวสัดิการ หรือการเติบโตขององคก์าร 
ท าใหค้วามภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารลดลงไป 
  ต าแหน่งงาน พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการ
ระบบส่ง ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นการยอมรับใน
ค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ แตกต่างกัน และด้านความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองค์การ พบว่า 
มีความเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ วรรณวิไล  
ศรีปัญญาวิชญ์ (2552) ท่ีได้ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร : กรณีศึกษา
ธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) สายปฏิบติัการและบริการท่ีปฏิบติังานท่ีส านักงานใหญ่ ผล
การศึกษาพบว่าพนกังานธนาคารทหารไทยท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกนั ความคิดเห็นของผูศึ้กษาท่ี
คุน้เคยกบัองคก์ารการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง ต าแหน่งช่าง 
จะมีความภาคภูมิใจในการได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การมากท่ีสุด ตามความเห็นของผูศึ้กษา
ยกตวัอย่างจากหน่วยงานของผูศึ้กษา และหน่วยงานอ่ืนท่ีได้ร่วมงาน จะพบว่าระดบัการศึกษาท่ี 
ต ่ากว่าปริญญาตรีพนักงานส่วนใหญ่จะอยู่ในต าแหน่งช่าง ซ่ึงความเห็นจะสอดคล้องกบัปัจจยั 
ต าแหน่งงาน 
  อายุงาน พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สายงานรองผูว้่าการ 
ระบบส่ง ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการยอมรับในค่านิยม 
นโยบาย และเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
แตกต่างกนั และดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองคก์ารนั้นพบวา่มีความเห็น
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธัญกิตต์ิ จนัทรัศมี (2557) 
ศึกษา ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย กรณีศึกษา 
พนกังานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั ผลการศึกษา
พบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระหว่างกลุ่มท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร การป้องกนัรักษาช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร ความ
ภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานแก่องค์กรด้วย
ความเต็มใจ และความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานร่วมกบัองค์กรต่อไปพบว่า มีเพียงพนกังานกลุ่มมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่เกิน 3 ปี และระหวา่ง 6- 8 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนระยะเวลาการปฏิบติังานช่วงอ่ืน มีระดบัความผกูพนัต่อ
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องคก์รไม่แตกต่างกนั ความคิดเห็นของผูศึ้กษา ท่ีคุน้เคยกบัองคก์ารการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง ในดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารนั้น
ผูท่ี้มีอายุงานมากกวา่ 10 ปี จะมีความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมากเน่ืองจาก 
ในอดีตการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยเป็นองคก์ารใหญ่ และมีช่ือเสียงในประเทศ สวสัดิการ 
และค่าตอบแทนดีการท่ีไดเ้ขา้ท างานท่ีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยจึงเป็นท่ีภูมิใจ ซ่ึงต่างจาก
ปัจจุบนัท่ีพนักงานรุ่นใหม่สวสัดิการ และค่าตอบ และแทนช่ือเสียง จะไม่ดีเหมือนในอดีต เม่ือ
เปรียบเทียบกบัองคก์าร หรือ หน่วยงานเอกชนขนาดใหญ่อ่ืนๆ สอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นอาย ุ 
  จากการศึกษาวตัถุประสงค์ข้อท่ี 3 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง มีค่าความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด เป็นไปตามความคิดเห็น
ของผูศึ้กษาก่อนท่ีจะมีการศึกษา เน่ืองจากวฒันธรรมองค์การของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ถือว่าเป็นจุดแข็งท่ีท าให้พนักงานรู้สึกผูกพนักบัองค์การ เช่น บรรยากาศในการปฏิบติังาน การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีวฒันธรรมองคก์ารในการท างานเป็นกลุ่ม ทุกคนสามารถท างาน
แทนกนัได ้การท างานจะเป็นลกัษณะถอ้ยทีถอ้ยอาศยั เป็นลกัษณะขอให้ช่วย มากกวา่สั่งการ และมี
การให้ความส าคญักบับุคลากร การให้เกียรติกนั อีกดา้นท่ีเป็นจุดแข็งก็คือความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์ารการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มี
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นแบบพี่น้อง เคารพผูอ้าวุโส 
พนกังานส่วนใหญ่เรียกแทนตวัว่า พี่ น้อง ไม่ว่าจะกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่ิงท่ีผู ้
ศึกษาเห็นและรู้คิดว่าหาองค์การใดเหมือนไดย้าก ยกตวัอย่างคือ ผูท่ี้มีต าแหน่งน้อยกวา่ แต่ถา้อายุ
มากกวา่ โดนมากจะเป็นผูอ้อกค่าอาหาร หรือเล้ียงขนมผูท่ี้อายุนอ้ยกวา่โดยไม่ค  านึงถึงต าแหน่ง ซ่ึง
เหมือนกบัญาติพี่นอ้ง มากกวา่จะค านึงถึง ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน แต่ปัจจุบนัเน่ืองจากนโยบายใน
การท างานเปล่ียนไป ผูบ้งัคบับญัชามีการใช้อ านาจ เพื่อให้ผลการท างานเป็นไปตามตวัช้ีวดั ซ่ึงก็
เป็นเร่ืองท่ีดี แต่ถา้หากใชไ้ม่เหมาะสม ยึดมัน่ในต าแหน่งมากเกินไป จะท าให้วฒันธรรมองคก์ารท่ี
ควรด ารงไว ้ท่ีเป็นจุดแข็งท่ีสุดเหล่าน้ีหายไปจากองคก์าร เพราะถา้หากจะเปรียบเทียบองคก์ารการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย กบัองคก์ารขนาดใหญ่อ่ืนๆ ปัจจุบนั สวสัดิการ ค่าจา้ง ความเติบโต
ขององคก์าร ช่ือเสียง จะไม่ดีเหมือนในอดีต ส่ิงท่ีถือวา่เป็นวฒันธรรมองคก์ารท่ีจะมดัใจใหพ้นกังาน
มีความผูกพนัต่อองค์การ พร้อมเผชิญกบัการปรับเปล่ียนองค์การในปัจจุบนัก็ตอ้งด ารงไว ้และ  
เร่งสร้างเสริมปัจจยัดา้นอ่ืนๆท่ียงัตอ้งปรับปรุง เพื่อให้เกิดความผูกพนัอย่างย ัง่ยืนในอนาคตและ
น าไปสู่การเป็นองคก์ารชั้นแนวหนา้อยา่งต่อเน่ือง 
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3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี้ 
  จากผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยสายงานรองผูว้า่การระบบส่ง โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่ง
ยิ่งเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองคก์าร มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และดา้นการ
ยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององค์การ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด และเม่ือเปรียบเทียบ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยสายงานรองผูว้า่การระบบส่งท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
อายุงาน แตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การต่างกนั จึงมีขอ้เสนอแนะส าหรับผลท่ีไดจ้าก
การศึกษา เพื่อใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน ดงัน้ี 
 3.1.1 ด้านการยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององค์การ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงตอ้งเขา้ถึงผูป้ฏิบติังานทุกระดบัชั้น เพื่อส่ือสารนโยบาย และเป้าหมายขององค์การให้
ผูป้ฏิบติังานรับทราบและเขา้ใจอยา่งทัว่ถึง อีกทั้งผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งปฏิบติัตนและมีพฤติกรรม
เป็นแบบอยา่งในการท างานท่ีดีให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ความส าคญัต่อพนกังานทุกระดบัในการ
ท างานร่วมกนั 
 3.1.2 ดา้นความภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ปลูกฝังค่านิยม 
วฒันธรรมและพฤติกรรมท่ีดีให้แก่พนักงาน เพื่อให้แสดงออกถึงพฤติกรรมและภาพลกัษณ์ท่ีดี 
แก่องค์กร รวมไปถึงให้พนักงานทุกคนตระหนักถึงผลกระทบของการด าเนินงานต่อผูมี้ส่วนได ้
ส่วนเสียขององคก์ร 
 3.1.3 ดา้นความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพื่อองคก์าร มีการทบทวน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการของพนกังานใหมี้ความเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน ใหก้ารสนบัสนุน
การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง เพื่อน าไปสู่การปฏิบติังานใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 3.2.1 ควรท าการศึกษาเชิงคุณภาพด้วยการใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหาร
ขององคก์ร เพื่อแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์รมากข้ึน 
 3.2.2 ควรท าการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน กับสายงาน 
รองผูว้่าการอ่ืนๆ ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เพื่อหาแนวทางในการเสริมสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 

รายช่ือ     ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
 

1. นายอุทยั ผึ้งเล็ก หวัหนา้แผนกบ ารุงรักษาสถานีไฟฟ้าแรงสูง 4  
    การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 

 
2. นางสาวสุภาวดี นามมนตรี วทิยากรระดบั 6 
    แผนกงานบุคคลฝ่ายปฏิบติัการภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
    การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 
2. นางวรางรัตน์ ทะมงักลาง หวัหนา้กลุ่มการพยาบาล  
    รองผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล    
    โรงพยาบาลจิตเวชขอนแก่นราชนครินทร์ 
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การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 
 
ส่วนที ่2  ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในงาน  จ านวน 8 ข้อ 
 

ข้อ ข้อค าถาม 

ประมาณค่าความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

ค่า 
IOC 

การ
พจิารณา 

ด้านการเลือ่นต าแหน่ง/ระดบั/ขั้น ทีสู่งขึน้           

1 ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง/ 
ระดบั/ขั้น ของหน่วยงาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านพอใจกบัการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง/ระดบั/ขั้น  
ของหน่วยงาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านไดรั้บการประเมินความรู้ความสามารถ 
อยา่งเหมาะสมและยติุธรรม เพ่ือเล่ือนสู่ต าแหน่ง/ 
ระดบั/ขั้น ท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการได้รับการศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/สัมมนา/ดูงาน      

4 ท่านไดรั้บโอกาสในการอบรม ดูงาน สมัมนา  
อยา่งสม ่าเสมอ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ีจากหน่วยงาน  
ในการอบรม/สมัมนา/ดูงาน เพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการได้รับการสนบัสนุนจากผู้บังคบับัญชา      

6 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 
ใหท้ างานท่ีส าคญัๆ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

7 ท่านไดรั้บอิสระในการตดัสินใจต่อการเลือกวธีิการ
ท างานตามขอบเขตความรับผิดชอบ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

8 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
เพ่ือใหง้านส าเร็จลุล่วงไดดี้ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่3  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน จ านวน 12 ข้อ 

ข้อ ข้อค าถาม 

ประมาณค่าความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

ค่า 
IOC 

การ
พจิารณา 

ด้านบรรยากาศในการปฏิบตังิาน           

1 หน่วยงานของท่านมีการแบ่งหนา้ท่ีการท างาน 
อยา่งเป็นระบบ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจต่อภาระงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

0 1 1 0.67 ใชไ้ด ้

3 ท่านมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวก 
ต่อการท างาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ท่านท างานในสถานท่ีท่ีมีสภาพแวดลอ้มดีและ 
ปลอดภยัในการท างาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัผู้บังคบับัญชา      

5 ท่านไดรั้บค าแนะน า ค าปรึกษา จากผูบ้งัคบับญัชา 
เป็นอยา่งดี เม่ือพบปัญหาในการท างาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

6 ท่านไดรั้บความเอาใจใส่ต่อความคิดและความรู้สึก 
ของท่านจากผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

7 ท่านไดรั้บการส่ือสารจากผูบ้งัคบับญัชา 
อยา่งเปิดกวา้งและตรงไปตรงมา 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัเพือ่นร่วมงาน      

8 ท่านมีความรัก ความสามคัคี ความสมัพนัธ์ท่ีดี  
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

9 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอยา่งดี  
ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ท่านไดรั้บการแบ่งปันความรู้และวธีิการท างาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพจากเพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัผู้ใต้บังคบับญัชา      

11 ท่านเป็นท่ีรักและเคารพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

12 ท่านเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มา 
ขอค าแนะน า ปรึกษา อยูเ่สมอ 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่4  ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน  จ านวน 15 ข้อ 

ข้อ ข้อค าถาม 

ประมาณค่าความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

ค่า 
IOC 

การ
พจิารณา 

ด้านการยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององค์การ           

1 ท่านยอมรับในค่านิยมและวฒันธรรมองคก์าร  
ของ กฟผ. 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านประพฤติปฏิบติัตนตามวฒันธรรมองคก์าร 
ดว้ยความเตม็ใจ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านไดรั้บการส่ือสารเก่ียวกบันโยบายบริหารงาน 
ขององคก์ารอยา่งชดัเจน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ท่านยอมรับวธีิการท างานขององคก์าร และ 
สามารถปฏิบติัตน ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ท่านยนิดีและพร้อมปรับตวัไปกบัการเปล่ียนแปลง 
ของ กฟผ. 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความภาคภูมใิจในการทีไ่ด้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ      

6 ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานของ กฟผ. 1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

7 ท่านไม่ลงัเลท่ีจะบอกผูอ่ื้นถึงส่ิงดีๆ เก่ียวกบั 
การท างานท่ี กฟผ. 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

8 ท่านคิดวา่ กฟผ.เป็นองคก์ารท่ีมัน่คงและ 
ไดรั้บการยอมรับในประเทศไทย 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

9 ท่านไม่เคยคิดลาออกจาก กฟผ. เพื่อไปท างานท่ีอ่ืน  1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ท่านรู้สึกรักและผกูพนักบั กฟผ. มากข้ึนตามระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน  

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถาม 

ประมาณค่าความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

ค่า 
IOC 

การ
พจิารณา 

ด้านความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพือ่องค์การ      

11 ท่านท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
เพื่อผลการด าเนินงานท่ีดี ขององคก์าร 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

12 ท่านยนิดีท างานล่วงเวลา เพื่อใหง้านเสร็ 
จตามเวลาท่ีก าหนด 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

13 ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน ทั้งงานท่ีอยูใ่นความ
รับผิดชอบโดยตรง และนอกเหนือความรับผิดชอบ 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

14 ท่านยนิดีและพร้อมเขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันา
ตนเอง เพ่ิมทกัษะ และประสิทธิภาพในการท างาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้

15 ท่านพร้อมรับและแกไ้ขความผิดพลาด  
หากเกิดขอ้บกพร่อง ในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1.00 ใชไ้ด ้
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกลุ่มสายงาน 
รองผู้ว่าการระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง การศึกษาน้ีอยูร่ะหวา่งการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลซ่ึงท่านเป็น 
ผูท่ี้ไดรั้บคดัเลือกเขา้มาเป็นผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้มูลในการศึกษาน้ีอาจถูกตีพิมพใ์นวารสารทาง
การศึกษา ผูศึ้กษาจะน าผลการศึกษาไปใช้ในการพฒันาและเป็นแนวทางส่งเสริมความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในองคก์รต่อไป ดงันั้น จึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม
ใหต้รงกบัความเป็นจริงและตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด เวลาท่ีใชใ้นการตอบแบบสอบถาม
ประมาณ 15 นาที ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีจะถูกเก็บเป็นความลบัและ
ไม่มีผลกระทบในแง่ลบแก่ท่านผูใ้ห้ข้อมูลแต่ประการใด จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านได้ให้
ค  าตอบในแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ยความจริงทุกประการ  

แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จ  านวน 6 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นความมัน่คงกา้วหนา้ในงาน  จ านวน 8 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน จ านวน 12 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  จ  านวน 15 ขอ้ 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ผูศึ้กษาขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีไดส้ละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบ 

แบบสอบถามชุดน้ีอนัจะท าให้การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีได้ผลท่ีสมบูรณ์และส าเร็จลุล่วงไปได้
ดว้ยดี ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
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ส่วนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน 6 ข้อ 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง    หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 
1.1 เพศ 

 ชาย    หญิง 
 

1.2 อาย ุ
  20 – 30 ปี   31 – 40 ปี   41 – 50 ปี    51 ปีข้ึนไป 
 
1.3 สถานภาพ 
  โสด    สมรส   หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
 
1.4 ระดบัการศึกษา 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

1.5 ต าแหน่งงาน 
  วศิวกร   วทิยากร   ช่าง        
  พนกังานวชิาชีพ  ช านาญการ   อ่ืนๆ ............................(โปรดระบุ) 
 
1.6 อายงุาน 
  ต ่ากวา่ 5 ปี   5 – 10 ปี   10 ปีข้ึนไป 
 
 
 
  



89 

ส่วนที ่2   ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในงาน  จ านวน  8  ข้อ 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย     ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน

มากท่ีสุด 
 
ก าหนดให้ 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 

4  หมายถึง  มาก 
3  หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  นอ้ย 
1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
  

ปัจจยัด้านความมัน่คงก้าวหน้าในงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการเลือ่นต าแหน่ง/ระดบั/ขั้น ที่สูงขึน้ 
1. ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง/ระดบั/ขั้น ของหน่วยงาน      
2. ท่านพอใจกบัการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง/ระดบั/ขั้น ของหน่วยงาน      
3. ท่านไดรั้บการประเมินความรู้ความสามารถอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม  
เพ่ือเล่ือนสู่ต าแหน่ง/ระดบั/ขั้น ท่ีสูงข้ึน 

     

ด้านการได้รับการศึกษาต่อ/ฝึกอบรม/สัมมนา/ดูงาน 
4. ท่านไดรั้บโอกาสในการอบรม ดูงาน สมัมนา อยา่งสม ่าเสมอ      
5. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ีจากหน่วยงาน ในการอบรม/ 
สมัมนา/ดูงาน เพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถ 

     

ด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
6. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหท้ างานท่ีส าคญัๆ      
7. ท่านไดรั้บอิสระในการตดัสินใจต่อการเลือกวิธีการท างาน 
ตามขอบเขตความรับผิดชอบ 

     

8. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือใหง้านส าเร็จลุล่วงไดดี้      
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ส่วนที ่3   ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน จ านวน 12 ข้อ 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย     ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน
มากท่ีสุด 
 
ก าหนดให้ 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 

4  หมายถึง  มาก 
3  หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  นอ้ย 
1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านบรรยากาศในการปฏิบตังิาน 
1. หน่วยงานของท่านมีการแบ่งหนา้ท่ีการท างานอยา่งเป็นระบบ      
2. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจตอ่ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
3. ท่านมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวกต่อการท างาน      
4. ท่านท างานในสถานท่ีท่ีมีสภาพแวดลอ้มดีและปลอดภยัในการท างาน      
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัผู้บังคบับัญชา 
5. ท่านไดรั้บค าแนะน า ค  าปรึกษา จากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี เม่ือพบปัญหา 
ในการท างาน  

     

6. ท่านไดรั้บความเอาใจใส่ต่อความคิดและความรู้สึกของท่านจากผูบ้งัคบับญัชา      
7. ท่านไดรั้บการส่ือสารจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเปิดกวา้งและตรงไปตรงมา      
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัเพือ่นร่วมงาน 
8. ท่านมีความรัก ความสามคัคี ความสมัพนัธ์ท่ีดี กบัเพ่ือนร่วมงาน      
9. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอยา่งดี ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงาน 
หรือเร่ืองส่วนตวั 

     

10. ท่านไดรั้บการแบ่งปันความรู้และวธีิการท างานท่ีมีประสิทธิภาพจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัผู้ใต้บังคบับญัชา 
11. ท่านเป็นท่ีรักและเคารพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
12. ท่านเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มาขอค าแนะน า ปรึกษา อยูเ่สมอ      
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ส่วนที ่4  ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน  จ านวน 15 ข้อ 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย     ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน
 มากท่ีสุด 
 
ก าหนดให้ 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 

4  หมายถึง  มาก 
3  หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  นอ้ย 
1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน   
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการยอมรับในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององค์การ 
1. ท่านยอมรับในค่านิยมและวฒันธรรมองคก์าร ของ กฟผ.      
2. ท่านประพฤติปฏิบติัตนตามวฒันธรรมองคก์ารดว้ยความเตม็ใจ      
3. ท่านไดรั้บการส่ือสารเก่ียวกบันโยบายบริหารงานขององคก์ารอยา่งชดัเจน      
4. ท่านยอมรับวธีิการท างานขององคก์าร และสามารถปฏิบติัตน  
ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

     

5. ท่านยนิดีและพร้อมปรับตวัไปกบัการเปล่ียนแปลงของ กฟผ.      
ด้านความภาคภูมใิจในการทีไ่ด้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
6. ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานของ กฟผ.      
7. ท่านไม่ลงัเลท่ีจะบอกผูอ่ื้นถึงส่ิงดีๆ เก่ียวกบัการท างานท่ี กฟผ.      
8. ท่านคิดวา่ กฟผ.เป็นองคก์ารท่ีมัน่คงและไดรั้บการยอมรับในประเทศไทย      
9. ท่านไม่เคยคิดลาออกจาก กฟผ. เพื่อไปท างานท่ีอ่ืน      
10. ท่านรู้สึกรักและผกูพนักบั กฟผ. มากข้ึนตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน      
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ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน   
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความตั้งใจทุ่มเทความสามารถในการท างานเพือ่องค์การ 
11. ท่านท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพ่ือผลการด าเนินงานท่ีดี  
ขององคก์าร 

     

12. ท่านยนิดีท างานล่วงเวลา เพ่ือใหง้านเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด      
13. ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน ทั้งงานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบโดยตรง  
และนอกเหนือความรับผิดชอบ 

     

14. ท่านยนิดีและพร้อมเขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาตนเอง เพ่ิมทกัษะ  
และประสิทธิภาพในการท างาน 

     

15. ท่านพร้อมรับและแกไ้ขความผิดพลาด หากเกิดขอ้บกพร่อง 
ในการปฏิบติังาน 

     

 
ส่วนที ่5  ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ของผูต้อบแบบสอบถาม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.......................................................................................................................................................... 



93 

ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ  นายสุภวชิญ ์ ทะมงักลาง 
วนั เดือน ปีเกดิ 1 เมษายน 2529 
สถานทีเ่กดิ  จงัหวดัขอนแก่น 
ประวตัิการศึกษา วศิวกรรมศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัขอนแก่น พ.ศ. 2550 
สถานทีท่ างาน แผนกบ ารุงรักษาสถานีไฟฟ้าแรงสูง 4   
  กองบ ารุงรักษาสถานีไฟฟ้าแรงสูง   
  ฝ่ายปฏิบติัการเขตนครหลวง  
  สายงานรองผูว้า่การระบบส่ง 
ต าแหน่งงาน วศิวกรระดบั 7 
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