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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ต่อเดือน ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา 2) เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความรับผิดชอบและ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านสัมพันธภาพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  
จ.พระนครศรีอยุธยา จ านวน 200 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ t-test สถิติ
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD 
และสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  พนักงานที่ปฏิบัติ งาน ณ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  
จ.พระนครศรีอยุธยา ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกนั 
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานต่างกัน นอกจากนี้ ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา 
 
ค ำส ำคัญ: ความผูกพันในองค์กร; ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร 
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Abstract 
 The objectives of this study were 1) to study personal factors such as sex, age, marriage status, 
degree of study, period of employment, and monthly income that affected to Organizational 
commitment in Provincial Electricity Authority District 1 (Central Region), Phra Nakhon Si Ayutthaya 
Province 2) to study motivation factors such as job advancement, Responsibility and include work itself, 
Relationship with supervisors and colleagues, Compensation and benefits, working condition affecting the 
relationship of Organizational commitment of employees in Provincial Electricity Authority District 1 
(Central Region), Phra Nakhon Si Ayutthaya Province. 
 The sample group was 200 people of employees in Provincial Electricity Authority District 1 
(Central Region), Phra Nakhon Si Ayutthaya Province. The questionnaire was used to be a tool for 
collecting the data. The data collected were analyzed by using the frequency, percentage, mean and 
standard deviation. The hypotheses were tested by Independent Sample (t-test), One-way ANOVA  
(F-test), in case of its had statistical significant different testing a pair of variables by LSD was used to test 
hypothesis for each pair in order to see which pair are different and Multiple Regression Analysis. 
 The results of hypothesis testing showed that personal who worked in Provincial Electricity 
Authority District 1 (Central Region), Phra Nakhon Si Ayutthaya Province. had different personal factors 
such as age marriage status monthly income and degree of study that affected to Organizational 
commitment in Provincial Electricity Authority District 1 (Central Region), Phra Nakhon Si Ayutthaya. 
Moreover, motivation factors such as job advancement, working condition and Responsibility and include 
work itself had affecting the relationship of Organizational commitment of employees in  Provincial 
Electricity Authority District 1 (Central Region), Phra Nakhon Si Ayutthaya. 
 
Keywords: Organizational commitment; motivation factors 
 
บทน ำ 
 ความยั่งยืนนั้นหมายถึงการยืนหยัดอย่างต่อเนื่องไปในระยะยาว ฉะนั้นองค์กรที่มีเป้าหมายในการพัฒนาองค์กรให้
ยั่งยืน (Sustainable Organization) จะต้องมีวิสัยทัศน์ที่มองการไกล คิดท าสิ่งไหนไม่ใช่การหวังผลแค่ระยะสั้น แต่เป็นการ
วางรากฐานเพื่อให้องค์กรเติบโตได้ในระยะยาว การเติบโตในระยะยาวที่ดีนั้นก็ย่อมต้องมีรากฐานที่แข็งแกร่ง มีการวางแผนที่
มองกาลไกล ตลอดจนคนในองค์กรให้ความร่วมมือในการขับเคลื่อนองค์กรไปในทิศทางที่วางไว้อย่างดีเยี่ยม รวมไปถึงสังคมยัง
ส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรนั้นเจริญเติบโตและก้าวไปข้างหน้าอย่างไม่หยุดยั้งอีกด้วย (HR NOTE.asia, 2564) 
 โดยเมื่อถึงยุคของการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรส าคัญที่ส่งผลให้องค์กรพัฒนาไปข้างหน้าสู่ความยั่งยืนหรือหยุดการพฒันา 
คือ “ความผูกพัน” หรือ “Engagement” ในองค์กร เพราะความผูกพันเป็นตัวผสานความเป็นหนึ่งเดียวกันขององค์กร  
จนท าให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งบางองค์กรให้ความส าคัญเรื่องการเสริมสร้างขีดความสามารถของ
บุคลากรมากกว่าการสร้างความผูกพันในองค์กรให้เกิดขึ้น การจะก้าวไปสู่ความยั่งยืนระหว่างพนักงานและองค์กรร่วมกันได้  

ทั้งนี้ กระบวนการต่าง ๆ ในการเสริมสร้างความผูกพันในองค์กรต้องใช้เวลา ไม่ได้สร้างให้เกิดขึ้นภายในวันเดียว ซึ่ง
ทุกสิ่งทุกอย่างจะต้องมาจากการหล่อหลอมทุก ๆ ปัจจัยให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (ปรียกร, 2564) 
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 ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจในเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 
(ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา” ซึ่งจะท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความรับผิดชอบและ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านสัมพันธภาพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อความผูกพัน
ในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา เพื่อน าผลงานชิ้นนี้มาใช้ประโยชน์  
ในการเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรและบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ  

วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา  
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ด้านสัมพันธภาพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา 

ขอบเขตของงำนวิจัย 
1. ขอบเขตของประชำกร พนกังานทีป่ฏิบัติงานอยู่ที่การไฟฟา้ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา 

จ านวน 395 คน (ระบบข้อมูลทรัพยากรบุคคลการไฟฟา้ส่วนภมูิภาค, 2565) 
2. ขอบเขตของกลุ่มตัวอย่ำง เนื่องจากทราบจ านวน พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1  

(ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยาที่แน่นอน การก าหนดกลุ่มตัวอย่างจึงก าหนดโดยการค านวณโดยใช้สูตร Yamane มีระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ที่ค่าระดับความคลาดเคลื่อน 5% จึงได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการใช้งานวิจัย จ านวน 
200 ตัวอย่าง 

3. ขอบเขตของเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย ใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา 

4. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำและประเด็นกำรศึกษำ เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้า  
ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา รวมถึงเพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความ
รับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านสัมพันธภาพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วยปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ตัวแปรตำม คือ ความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา 
5. ขอบเขตระยะเวลำ การด าเนินการวิจัยเร่ิมตั้งแต่เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2565 ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 2565 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รบั 
 1. เพื่อทราบถึงความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา 
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 2. เพื่อทราบถึงความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร 
 3. เพื่อทราบถึงปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา เพื่อเป็นแนวทางในการ
พัฒนาองค์กรและบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ในการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  
จ.พระนครศรีอยุธยา ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการวิจัย โดยมีสาระส าคัญดังนี้ 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับควำมผูกพัน 
 ควำมหมำยควำมผูกพันในองค์กร 
 Backer (1960) ได้ให้ความหมายความผูกพันในองค์กรว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรว่าเป็น สภาพของ
บุคคลที่ได้เข้าไปเก่ียวข้องสัมพันธ์ โดยมีการลงทุนกับสิ่งนั้น ๆ และสิ่งที่ลงทุนเหล่านั้น ได้แก่ การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส 
ประสบการณ์ในการท างาน เป็นต้น ในที่สุดแล้ว บุคคลก็ต้องหวังผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์กร ดังนั้น ระดับความผูกพัน
จะขึ้นอยู่กับความเข้มข้นและคุณภาพของสิ่งที่บุคคลนั้นลงทุนไป 
 Herbiniak & Alutto (1972) ได้อธิบายว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร เป็นผลสืบเนื่องมาจาก ความสัมพันธ์
หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับองค์กร ในรูปของการลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะ เวลาหนึ่ง ซึ่งจะท าให้เกิด
ความรู้สึกไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรไปถึงแม้จะได้รับการเสนอเงินเดือน รายได้ ต าแหน่ง และความมีอิสระทางวิชาชีพ 
ตลอดจนสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานที่ดีกว่า จากองค์กรอ่ืนก็ตาม 
 กรกนก มาตรค ามี (2562) ที่อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก และการแสดงออกของพนักงานที่
ยึดมั่น ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร และพร้อมที่จะปฏิบัติงานของตนอย่าง
เต็มความรู้ความสามารถเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายในการด าเนินการ 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ลักษณะทำงด้ำนประชำกรศำสตร์ เป็นความหลากหลายด้านภูมิหลังของบุคคล ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ลักษณะโครงสร้างของร่างกาย ความอาวุโสในการท างาน เป็นต้น โดยจะแสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึง
ปัจจุบัน ในหน่วยงานหรือในองค์กรต่าง ๆ ซึ่งประกอบด้วยพนักงานหรือบุคลากรในระดับต่าง ๆ ซึ่งมีลั กษณะพฤติกรรมการ
แสดงออกที่แตกต่างกันมีสาเหตุมาจากความแตกต่างทางด้านประชากรศาสตร์หรือภูมิหลังของบุคคล สอดคล้องกับ กาญจนา  
มีศิลปวิกภัย (2562) ลักษณะทางประชากรศาสตร์เป็นลักษณะที่ส าคัญและสถิติที่วัดได้ของประชากรที่ช่วยก าหนดเป้าหมาย 
รวมทั้งง่ายต่อการวัดมากกว่าตัวแปรอ่ืน ๆ ตัวแปรด้านทางประชากรศาสตร์ที่ส าคัญ และคนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกัน 
จะมีลักษณะทางจิตวิทยาต่างกัน โดยวิเคราะห์จากปัจจัย ดังนี้  

1. เพศ (Sex) ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกัน คือ เพศหญิงมีแนวโน้ม  
มีความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายไม่ได้มีความต้องการที่จะส่งและรับ ข่าวสารเพียงอย่าง
เดียวเท่านั้น แต่มีความต้องการที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารนั้น ด้วย  
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2. อายุ (Age) อายุเป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความแตกต่างกันในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรม คนที่มีอายุน้อยมักจะมี
ความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลก ในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก ในขณะคนที่อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษ์
นิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลก ในแง่ร้ายกว่าคนที่มีอายุน้อย เนื่องมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน  

3. การศึกษา (Education) เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกัน คนที่มี
การศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการรับรู้สารที่ดี เพราะเป็นผู้มีความกว้างขวางและเข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็นคนที่ไม่เชื่อ
อะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ  

4. รายได้ (Income) เป็นตัวชี้การมีหรือไม่มีความสามารถในการจ่ายสินค้า 
แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจ 
ควำมหมำยของปัจจัยแรงจูงใจ 
McGregor (1969) ได้อธิบายว่า แรงจูงใจ คือ แนวโน้มแห่งการพัฒนาความสามารถที่จะรับผิดชอบงาน เป็นคุณสมบัติ

ที่มีอยู่ในตัวตนของมนุษย์ทุกคน และHerbert (1972) ได้อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นผลของความแตกต่าง ระหว่างความต้องการ 
หรือแรงบันดาลใจ ความปรารถนา ความอยากได้ (Aspiration) กับความส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ (Achievement) เช่นเดียวกับ 
จตุรภัทร ประทุม (2561) ได้อธิบายไว้ว่า แรงจูงใจ คือ กระบวนการกระตุ้นให้มนุษย์แสดงออกมาอย่างมีทิศทางและเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ต้องการ โดยมีแรงขับหรือการกระตุ้นจากภายในตัวบุคคล และสิ่งจูงใจที่เกิดจากการจูงใจภายนอก 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
จตุรภัทร ประทุม (2561) ได้อธิบายว่า องค์ประกอบแรงจูงใจมี 2 ประการ คือ 
1. องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกที่อาจท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
2. องค์ประกอบภายใน ได้แก ่
2.1 ความต้องการ (Needs) ในการจะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จ 
2.2 เจตคติ (Attitudes) เป็นความเชื่อ ความรู้สึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ในลักษณะชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจ  

หากมีเจตคติที่ดีต่องานหรือเพื่อนร่วมงานก็เป็นแรงผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อม
ท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้ยาก 

2.3 ค่านิยม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจที่จะปฏิบัติ พยายามเลือกที่จะท าตามค่านิยม 
ที่ตนเองมี เช่นการใช้ของที่มีราคาแพง เป็นต้น 

2.4 ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลในการท างาน อาจก่อให้เกิดอุปสรรคและเกิดแรงผลักดันให้สามารถ
ด าเนินการอย่างละเอียดรอบคอบได้ ในการที่บุคคลนั้นมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงที่อาจจะสามารถประสบผลส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design) เป็นการวิจัยที่มุ่งเน้นการศึกษาค้นคว้าที่เน้นสถานการณ์
ที่ปรากฎอยู่ในปัจจุบัน ศึกษาตามสถานภาพที่เป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการควบคุมตัวแปรใด ๆ เป็นการเก็บรวบรวม
ข้อมูลภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional studies) คือ การเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียง
คร้ังเดียว โดยใช้วิธีเคร่ืองมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที่ปฏิบัติงานอยู่ที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1  
(ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา 
 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากทราบจ านวนพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  
จ.พระนครศรีอยุธยาที่แน่นอน การก าหนดกลุ่มตัวอย่างจึงก าหนดโดยการค านวณโดยใช้สูตร Yamane มีระดับความเชื่อมั่นที่ 



6 
 

95% ที่ค่าระดับความคลาดเคลื่อน 5% จึงได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการใช้งานวิจัย จ านวน 200 ตัวอย่าง 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ด้วยวิธีจ าแนกกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการสุ่ม  
ตามการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
 ส่วนที่ 1 เป็นข้อค าถามของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเก่ียวข้องกับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างานและรายได้ต่อเดือน และ มีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 
6 ข้อ ซึ่งเป็นข้อค าถามที่ก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ (Checklist) 
 ส่วนที่ 2 เป็นข้อค าถามของข้อมูลปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความ
รับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 20 ข้อ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนเพื่อตีความหมาย ดังนี้  
5 = ระดับความคิดเห็นมากที่สุด, 4 = ระดับความคิดเห็นมาก, 3 = ระดับความคิดเห็นปานกลาง, 2 = ระดับความคิดเห็นน้อย, 
1 = ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 3 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  
จ.พระนครศรีอยุธยา จ านวนข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ ซึ่งเป็นข้อค าถามในลักษณะประเมินระดับความคิดเห็นทั้งหมด 5 ระดับ 
(Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนเพื่อตีความหมาย ดังนี้ 5 = ระดับความคิดเห็นมากที่สุด, 4 = ระดับความคิดเห็นมาก, 
3 = ระดับความคิดเห็นปานกลาง, 2 = ระดับความคิดเห็นน้อย, 1 = ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 4 เป็นข้อค าถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมถึงการสร้างความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ซึ่งเป็นข้อค าถามแบบปลายเปิด จ านวน 1 ข้อ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ
การทดสอบแบบ t-test สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบ
เป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD และสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

สรุปผลกำรวิจัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ พนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ การไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ
รายได้ เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานต่างกัน นอกจากนี้  ปัจจัยจูงใจ  
ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา  

อภิปรำยผล 
 ผลการวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  
จ.พระนครศรีอยุธยา สามารถสรุปตามวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 
 1. ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และ
รายได้ เฉลี่ยต่อเดือนที่ส่ งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  
จ.พระนครศรีอยุธยา สามารถสรุปได้ดังนี้ 
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  1.1 พนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ที่มีเพศต่างกนั 
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ไม่แตกต่างกัน โดยเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยความผูกพันในองค์กรมากกว่าเพศชาย ซึ่ง
ผู้วิจัยมีความเห็นว่า เพศหญิงมีค่าเฉลี่ยความผูกพันในองค์กรมากกว่าเพศชาย อาจเป็นเพราะเพศหญิงมีความอ่อนโยนทาง
ความรู้สึกนึกคิดมากกว่าเพศชาย มีความรู้สึกที่อ่อนไหวได้ง่ายกว่าเพศชาย ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชญานุช วุฒิศักดิ์ 
(2563)  ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของบุคลากรแตกต่างกัน โดยพบว่า 
บุคลากรที่เป็นเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์การมากกว่า
บุคลากรที่เป็นเพศชาย ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรกนก มาตรค ามี (2562) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยบุคลากรเพศชาย มีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าเพศหญิง ซึ่งสอดคล้องกับ และไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยเพศหญิงมีระดับความคิดเห็นมากกว่าเพศชายในด้านความรับผิดชอบ และ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านสัมพันธภาพ ด้านความส าเร็จและการยอมรับนับถือ           
  1.2 พนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ที่มีอายุต่างกนั 
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน แตกต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า อายุของพนักงานที่ต่างกันท าให้มีความผูกพัน
ต่อองค์กรต่างกัน เนื่องจากพนักงานที่มีอายุมากกว่าย่อมมีความรัก ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า เป็นเพราะเติบโตมาพร้อม
กับองค์กร และท างานกับองค์กรมานานกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย สอดคล้องกับงานวิจัยของ เจมินี่น์ เจนอารีวงศ์ (2560)  
ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยบุคลากรที่มีอายุมาก มีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าบุคลากรที่มีอายุน้อย สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรกนก มาตรค ามี (2562) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยบุคลากรที่มีอายุมาก มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลากรที่มีอายุน้อย และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชญานุช วุฒิศักดิ์ (2563) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมของบุคลากรแตกต่างกัน โดยพบว่า บุคลากรที่มีอายุน้อยมีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์น้อยกว่าบุคลากรที่มีอายุมาก      
  1.3 พนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ที่มีสถานภาพ
สมรสต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความผูกพันในองค์กร
โดยรวม น้อยกว่าพนักงานที่มีสถานภาพสมรส ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรสมีความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่าเนื่องจากองค์กรให้สวัสดิการ ดูแลพนักงานรวมไปถึงครอบครัวด้วย จึงท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงาน
ที่มีสถานภาพโสด สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุพา กิจส่งเสริมกุล และดวงใจ ชนะสิทธิ์ (2561) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มี
สถานภาพต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของบุคลากรแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชญานุช   
วุฒิศักดิ์ (2563)  ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีสถานภาพต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของบุคลากรแตกต่างกนั 
โดยบุคลากรที่มีสถานภาพโสด มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่าบุคลากรที่มีสถานภาพสมรส และหย่าร้าง/แยกกัน
อยู่ และบุคลากรที่มีสถานภาพสมรส มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่าบุคลากรที่มีสถานภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ วัทโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ (2563) ได้อธิบายว่า 
บุคลากรที่มีสถานภาพต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของบุคลากรแตกต่างกัน 
  1.4 พนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ที่มี ระดับ
การศึกษาต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน แตกต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ระดับการศึกษาที่ต่างกันท า
ให้พนักงานมีมุมมอง ทัศนคติต่อองค์กรแตกต่างกัน ส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกันด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ชญานุช วุฒิศักดิ์ (2563)  ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยบุคลากร
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ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มอกเต็มใจที่ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะ
ท างานเพื่อองค์การ น้อยกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรกนก มาตรค ามี 
(2562) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรีมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดย
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่ออยู่ในระดับมากทั้งหมด อันดับแรก 
คือ ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี รองลงมาคือปริญญาตรี และอันดับสุดท้ายคือต่ ากว่าปริญญาตรี 
  1.5 พนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ที่มีระยะเวลา
ในการท างานต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ไม่แตกต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า แม้ว่าพนักงานบาง
ท่านอาจท างานกับองค์กรด้วยเพียงระยะเวลาสั้นๆ แต่ก็มีความรัก ความผูกพันต่อองค์กร ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ชญานุช วุฒิศักดิ์ (2563) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มอกเต็มใจที่ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะ
ท างานเพื่อองค์การ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์การ แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการท างานต่างกัน  มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร ด้านสัมพันธภาพ ด้านความส าเร็จและการยอมรับ  
นับถือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการและภาพรวมแตกต่างกัน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรกนก มาตรค ามี (2562) 
ได้อธิบายว่า พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไปมาความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี และมีความผูกพัน
ต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-5 ปี 
  1.6 พนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ที่มี รายได้
เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน แตกต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนสูงส่วนหนึ่งเป็นเพราะท างานกับองค์กรมานานย่อมมีความผูกพันต่อองค์กรมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณฐพรรณ 
ชาญธัญกรรม (2560) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร ด้านสัมพันธภาพ ด้านความส าเร็จและการยอมรับนับถือและภาพรวมแตกต่างกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เจมินี่น์ เจนอารีวงศ์ (2560) ได้อธิบายว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกัน โดยบุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนมาก มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนน้อย 
 2. ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
ด้านสัมพันธภาพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  2.1 ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้า  
ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า องค์กรควรปรับปรุงการบริหารงานบุคคล เพื่อให้
เกิดแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานที่เพิ่มขึ้น เพื่อให้เกิดปัจจัยจูงใจ  
ด้านความก้าวหน้าในงาน แนะน าให้องค์กรควรมีการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ท าให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถอย่าง
ต่อเนื่อง เป็นอันดับแรก องค์กรควรสร้างความรู้สึกที่ดีในด้านบวกให้กับพนักงานว่า การท างานกับองค์กรนี้ท าให้มีโอกาส
ก้าวหน้าในงานมากกว่าองค์กรอ่ืน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สายหยุด อมรลักษณ์ปรีชา (2560)  
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ได้อธิบายว่า ระดับความผูกพันในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และยังพบว่าพยาบาลวิชาชีพที่มีรายได้และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรแตกต่างกัน  
ปัจจัยลักษณะงานด้านความท้าทาย ปัจจัยประสบการณ์ด้านทัศคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้าน
ความมั่นคงในการท างานและด้านค่าตอบแทน สามารถร่วมกันท านายปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน)  
  2.2 ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า องค์กรควรสร้างความรู้สึกว่า
พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจในงานที่ท าและสามารถท างานได้ทันตามก าหนดเวลา เป็นอันดับแรก และต่อมาแนะน าให้องค์กรควรมี
ระบบการจัดการความรู้ที่ดีซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม 
(2560) ได้อธิบายว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของกรมชลประทาน (ส ามเสน) 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อันดับแรก คือ ด้านสัมพันธภาพ รองลงมาคือ ด้าน
ความส าเร็จและการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน 
ด้านความมั่นคงและโอกาสเรียนรู้ความก้าวหน้าในงาน และอันดับสุดท้ายคือด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และพบว่า 
บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
ส่วนบุคลากรที่มีสถานภาพและต าแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กรวิภา 
วรรณแสวง (2560) ได้อธิบายว่า ตัวแปรลักษณะงานและการบริหารงาน ด้านความส าคัญของงาน ลักษณะของงาน 
ความก้าวหน้าในงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและการมีส่วนร่วมต่อองค์กร มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และยังพบปัจจัยที่มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญในลักษณะงานและการบริหารงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในงานและความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
  2.3 ปัจจัยจูงใจด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า องค์กรควรจัดให้มี
กิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดี ต่อกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) ได้อธิบายว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของกรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อันดับแรก คือ ด้าน
สัมพันธภาพ รองลงมาคือด้านความส าเร็จและการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบาย
และการบริหารของหน่วยงาน ด้านความมั่นคงและโอกาสเรียนรู้ความก้าวหน้าในงาน และอันดับสุดท้ายคือด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ และพบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีสถานภาพและต าแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  
ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ วริศรา วิศิษฎ์โสภา (2562) ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก โดยตัวแปรด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ทันคติที่มีต่อเพื่อน
ร่วมงาน ค่าตอบแทน รางวัลและการชื่นชม ทัศนคติที่มีต่องาน ทัศนคติที่มีต่อองค์กร ความก้าวหน้า เติบโต และโอกาสในการ
ท างาน ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
  2.4 ปัจจัยจูงใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า องค์กรควรให้ความส าคัญกับค่าตอบแทน
และสวัสดิการของพนักงานมากขึ้น เพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรและมีความรัก ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งไม่
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สอดคล้องกับงานวิจัยของณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) ได้อธิบายว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของกรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อันดับแรก 
คือ ด้านสัมพันธภาพ รองลงมาคือด้านความส าเร็จและการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้าน
นโยบายและการบริหารของหน่วยงาน ด้านความมั่นคงและโอกาสเรียนรู้ความก้าวหน้าในงาน และอันดับสุดท้ายคือด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และพบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายได้ต่อเดือน
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีสถานภาพและต าแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ วริศรา วิศิษฎ์โสภา (2562) ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยตัวแปรด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ผลการทดสอบความสัมพันธ์
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ทัน
คติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน รางวัลและการชื่นชม ทัศนคติที่มีต่องาน ทัศนคติที่มีต่อองค์กร ความก้าวหน้า เติบโต และ
โอกาสในการท างาน ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
  2.5 ปัจจัยจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า องค์กรควรให้ความส าคัญกับการสร้าง
ความรู้สึกพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมขององค์กรของพนักงาน เป็นอันดับแรก และแนะน าให้องค์กรมี
ชั่วโมงในการท างานของพนักงานอย่างเหมาะสม สอดคล้องกับงานวิจัยของ เทียนศรีบางม่วงงาม (2562) ได้อธิบายว่า ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน ด้านความท้าทาย มีความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมาก และด้าน
การมีส่วนร่วมในการบริหารงานมีความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างสูง ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างาน ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรมีความสัมพันธ์กัน และมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์การในระดับค่อนข้างสูง ด้านความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์การมีความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างสูง และด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การมีความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์
ในระดับค่อนข้างสูง ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันและมี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมาก และด้านการได้รับการสนับสนุนมีความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างสูง  
ข้อเสนอแนะและกำรน ำไปใช้ 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจัย เพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา  ดังนี้ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1  
(ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา ควรปรับปรุงการบริหารงานบุคคล เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรของพนักงานที่เพิ่มขึ้น เพื่อให้เกิดปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความรับผิดชอบและลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ให้สอดคล้องกับระดับการศึกษาของพนักงาน ซึ่งปัจจัยจูงใจจะเป็นสิ่งเร้า สิ่งกระตุ้นให้พนักงานตั้งใจท างาน ท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลอย่างมีคุณภาพ โดยอาจเน้นด้านความก้าวหน้าในงาน องค์กรควรให้พนักงานได้มีการพัฒนา
ความรู้ ได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือการได้รับการฝึกอบรม มีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การให้พนักงานได้รับการ
เลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัต ิองค์กรควรมีระบบการจัดการความรู้ที่ดี ส่งเสริมให้
พนักงานมีอ านาจในการรับผิดชอบงานได้อย่างเต็มที่โดยมีอิสระในการปฏิบัติงาน ซึ่งต้องมีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของพนักงานด้วย ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ พนักงานรู้สึกพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานนั้น ๆ สามารถท างานได้ทันตามก าหนดเวลา และรู้สึกภาคภูมิใจในงานที่ท า ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา
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และเพื่อนร่วมงาน องค์กรควรมีการส่งเสริมให้พนักงานให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือกัน สนับสนุนการท างานเป็นทีม
ที่มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน และในด้านของการบังคับบัญชา โดยผลักดันให้มีความเสมอภาคต่อ
บุคคลากรภายในองค์กร ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากร เพื่อให้เกิดความร่วมมือและการ
ท างานที่มีคุณภาพ ส่งผลให้สามารถท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี และการที่สามารถติดต่อ
ประสานงานกับบุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่น โดยอาจมีการจัดกิจกรรมพิเศษเพื่อเป็นการกระชับความสัมพันธ์ภายในองค์กร
นอกเหนือจากการท างาน เช่น จัดกิจกรรมตามเทศกาลวันส าคัญต่าง ๆ จัดกิจกรรม Happy work place และกิจกรรมกีฬา
เชื่อมความสัมพันธ์ เป็นต้น เพื่อให้พนักงานได้มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ องค์กรควรมีผลตอบแทน
ที่จ่ายให้แก่บุคลากร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสมกับต าแหน่ง
และปริมาณงาน ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับบุคลากรที่เป็นผลมาจากการท างาน  ในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กร หรือเป็น
ผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งบุคลากรได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือนค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการ
ประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อนหรือพักร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานเพิ่ม
มากข้ึน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน องค์กรควรจัดให้มีสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน เช่น ห้องท างาน เสียง แสง
สว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างานที่เหมาะสม มีชั่วโมงในการท างานที่พอดีและเพียงพอ รวมทั้ง
ลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึง
พอใจต่อการท างานของพนักงานได้ 

ข้อเสนอแนะเพื่อกำรวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรศึกษาปัจจัยแรงจูงใจทางด้านอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร หรือมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
ในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานมากข้ึน และครอบคลุมมากยิ่งขึ้น และน าผลที่ได้มาพัฒนาปรับปรุงองค์กรให้ดียิ่งขึ้น 
 2. ควรท าการศึกษาโดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เพิ่มเติม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ลึกซึ้ง ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
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