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บทคัดย่อ 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ

เขือ่นวชริาลงกรณ จงัหวดักาญจนบรุ ี2) เปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การจ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล 3) เปรยีบเทยีบ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร จ�ำแนกตามปัจจัยด้านลักษณะงาน 4) ศึกษาปัญหาและแนวทางในการแก้ไข

ปัญหาความผูกพันต่อองค์การ

การศกึษาครัง้นีเ้ป็นการวจิยัแบบผสมวธิ ีกลุม่ตวัอย่างคอื บคุลากรทัง้หมดในโรงไฟฟ้าพลงัน�ำ้เขือ่นวชริาลงกรณ 

จังหวัดกาญจนบุรี จ�ำนวน 208 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติ

พรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมาน ได้แก่ การทดสอบค่าท ีการทดสอบ

ค่าเอฟ หากพบความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติจะทดสอบด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ และการวิเคราะห์ข้อมูล

เชิงคุณภาพโดยการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลจากการศึกษาพบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ 

จังหวัดกาญจนบุรี อยู่ในระดับสูงมาก 2) บุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เข่ือนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรีที่มี เพศ

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติติงานในองค์การแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ

ไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีอายุ เงินเดือน และต�ำแหน่งงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

3) บุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำเขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีความก้าวหน้าในงานและความสัมพันธ์กับผู้บังคับ

บัญชาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีความมั่นคงในงานและความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 4) ปัญหาท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์การ ได้แก่

ผู้บังคับบัญชาให้งานไม่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ องค์การไม่มีการอบรมและส่งเสริมให้เกิด

ความก้าวหน้าในการท�ำงาน และเพื่อนร่วมงานมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ส�ำหรับแนวทางในการแก้ไขปัญหาความผูกพัน

ในองค์การ ได้แก่ ควรมีการจัดอบรมส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ควรก�ำหนดงานให้เหมาะสมกับ

สายอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน และมีกิจกรรมเสริมสร้างความผูกพันองค์การเป็นประจ�ำทุกปี

ค�ำส�ำคัญ: ความผูกพันต่อองค์การ โรงไฟฟ้าพลังน�้ำ เขื่อนวชิราลงกรณ
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Organizational Commitment of Employees at Vajiralongkorn Hydro Power 
Plant in Kanchanaburi Province

Wirunya Ramangkool*

Abstract 

The purposes of this study were to 1) investigate the level of organizational commitment

of Vajiralongkorn hydro power plant in Kanchanaburi Province, 2) compare the organizational

commitment of personnel classified by personal factors, 3) compare organizational commitment

of personnel classified by nature of work, 4) study problems and solutions for organizational 

commitment. 

This research was a mixed methods research. The population was all employees in 

the Vajiralongkorn hydro power plant, Kanchanaburi Province. A structured questionnaire was used 

as a research tool for data collection. Data collected were analyzed by descriptive statistics,

including frequency, percentage, mean, standard deviation as well as inferential statistics,

including T-test and F-test. When a statistically significant difference was found, Scheffe’s method

was used. Qualitative data were analyzed using content analysis.

The results of this study indicated that 1) overall organizational commitment of the employees 

was at a very high level. 2) The personnel with different gender, educational level, marital status,

and years of work experience had indifferent organizational commitment. However, the personnel 

with different age, monthly income, and job position had different organizational commitment.

3) The personnel with different work progress and the relationship with supervisor had indifferent

organizational commitment. However, the personnel with different work security and the relationship

with co-workers had different organizational commitment. 4) The problems affecting organizational

commitment included mismatch of tasks assigned by supervisor for personnel knowledge and

experience; lack of training and promotion for work progress; and discrimination among co-workers.

The guidelines for solving the problems included the training should be promoted to develop

work progress. Tasks should be assigned under the consideration of related work field and expertise

of personnel. Organizational commitment strengthening activities should be organized annually
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บทน�ำ

โรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เข่ือนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี เป็นโรงไฟฟ้าพลังงานน�้ำขนาดกลางที่ควบคุมดูแล

โดยการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส�ำหรับนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล องค์การได้มีการจัดสรร

สวัสดิการต่าง ๆ ให้กับบุคลากรไว้ เช่น การลาพักร้อน การขึ้นเงินเดือน เงินโบนัส เงินล่วงเวลา ค่ารักษาพยาบาล

รถรับส่งและชุดปฏิบัติงาน เป็นต้น ซึ่งสวัสดิการดังกล่าวล้วนแต่มุ่งหวังให้บุคลากรมีความพึงพอใจและมีความสุข

ในการร่วมงานกบัองค์การ แต่เนือ่งจากในปัจจบุนัแผน PDP (Power Development Plan) ปี 2561-2580 มกีารก�ำหนด

สัดส่วนก�ำลังผลิตไฟฟ้าของโรงไฟฟ้าพลังน�้ำเขื่อนวชิราลงกรณลดลงร้อยละ 13 จากปี 2560 จึงท�ำให้มีการปรับเปลี่ยน

เป้าหมายและนโยบายขององค์การไปในทศิทางทีส่่งเสริมกระบวนการการผลติและการท�ำงานของบคุลากร โดยกระบวน

การท�ำงานจะต้องมีความรวดเรว็ยิง่ข้ึนเพือ่รองรับการเปลีย่นแปลงตามกระแสโลกาภวิตัน์ และ Disruptive Technology 

จงึท�ำให้บคุลากรบางส่วนเกดิความไม่เข้าใจและปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงไม่ทนั จากข้อมลูพบว่า อตัราการลาออกและ

การโยกย้ายของบุคลากรมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องทุกปี ซึ่งการลาออกจากงานของบุคลากรนั้นส่งผลกระทบ

ต่อการด�ำเนินงานหลาย ๆ ด้านในองค์การ ทั้งการจัดสรรงบประมาณ การวางแผนทรัพยากรบุคคล และที่ส�ำคัญที่สุด 

คือการสูญเสียบุคลากรท่ีมีประสบการณ์และความช�ำนาญทางด้านเทคนิคไป สอดคล้องกับ Vandenberg และ

Nelson (1999) ทีก่ล่าวว่า ความตัง้ใจลาออก หมายถงึ การทีบุ่คคลมกีารประมาณความเป็นไปได้ทีจ่ะออกไปจากองค์การ

อย่างถาวรในเวลาหนึ่งในอนาคตอันใกล้

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อน

วชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี 2) เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เปรียบเทียบ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร จ�ำแนกตามปัจจัยด้านลักษณะงาน 4) ศึกษาปัญหาและแนวทางในการแก้ไข

ปัญหาความผูกพันต่อองค์การ

ผู้ศึกษาได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการและวรรณกรรมต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง โดยได้ประยุกต์

กรอบแนวคิดการศึกษา ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1. กรอบแนวคิดการศึกษา



6   วารสารการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ

1. ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herberz สรุปได้ว่า ความต้องการทางด้านงานบุคคล สามารถจ�ำแนกได้เป็น 2 ปัจจัย

คือปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดขึ้นจากงานที่ท�ำ เช่น ความส�ำเร็จ

ของงาน การยอมรับนับถือ ปัจจัยจูงใจเหล่าน้ีท�ำให้บุคคลเกิดความช่ืนชม ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง

ถ้าตอบสนองปัจจัยเหล่าน้ีของผู้ปฏิบัติแล้ว จะท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจท�ำงานจนสุดความสามารถ และ

ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของงานได้ และปัจจัยค�้ำจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับส่ิงแวดล้อมภายนอก

ของงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงาน อันจะท�ำให้คนท�ำงานได้เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี้

ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจให้คนท�ำงานมากขึ้น แต่มีส่วนช่วยให้คนท�ำงานสุขสบายมากขึ้น ป้องกันไม่ให้คนผละออกจากงาน 

ถ้าปัจจัยนี้ไม่มีในงานหรือจัดไว้ไม่ดีจะท�ำให้ขวัญของคนท�ำงานไม่ดี 

2. ทฤษฎลี�ำดบัขัน้ความต้องการ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) เป็นทฤษฎีทางจติวทิยา ทีก่ล่าว

ไว้ว่า ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล�ำดับ 5 ขั้น จากต�่ำไปสูงดังนี้ ความต้องการทางร่างกาย (Physiological 

Needs) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Security or Safety Needs) ความต้องการด้านสังคม (Social Needs) 

ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) และความต้องการความสมบูรณ์ในชีวิต (Self-actualization)

(Kaewchumnung, B.E. 2552: 66-68)

3. ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modified Needs) ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์

ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 1) ความต้องการเพื่อด�ำรงชีพ (Existence Needs: E) เป็นความต้องการที่จ�ำเป็นในการอยู่

รอดของชีวิต 2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสงัคม (Relatedness Needs: R) เป็นความต้องการทีจ่ะมีความสมัพนัธ์

กับสังคมรอบด้าน 3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) เป็นความต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มี

ความเจริญก้าวหน้า (Sakonkiat, B.E. 2546: 193-194)

4. ทฤษฎีความต้องการของแมกคลีลแลนด์ (McClelland’s Need Theory)   ได้ระบุถึงแนวความคิดด้าน

ความต้องการ 3 ประการ ดังนี้ 1) ความต้องการประสบความส�ำเร็จในชีวิต บุคคลต้องการท�ำส่ิงต่าง ๆ ให้เต็มท่ี 

และดีที่สุดเพื่อความส�ำเร็จ มากกว่ารางวัลในรูปสิ่งของ 2) ความต้องการความผูกพัน บุคคลต้องการการยอมรับ 

ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม มีความเป็นมิตรไมตร ีและมีสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น 3) ความต้องการอ�ำนาจ บุคคล

ต้องการอ�ำนาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น 

5. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor สรุปได้ว่า ทฤษฎี X เป็นทฤษฎีที่เห็นว่ามนุษย์ไม่ชอบท�ำงาน

ขี้เกียจ หากมีโอกาสหลีกเลี่ยงได้ก็พยายามหลีกเลี่ยง ต้องใช้วิธีบังคับ ควบคุม ข่มขู่ สั่งการ และลงโทษ เพื่อที่จะท�ำให้

มนษุย์ท�ำงานได้บรรลวุตัถปุระสงค์ และยงัเหน็ว่ามนษุย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผูต้ามมากกว่าผูน้�ำ และพยายามทีจ่ะหลีกเลีย่ง

ความรับผิดชอบ ไม่ค่อยปรารถนาถึงความก้าวหน้า มีความทะเยอทะยานน้อย แต่ส่ิงท่ีต้องการมากเหนืออย่างอื่นคือ 

ความมั่นคงปลอดภยั และทฤษฎ ีY มองความเป็นมนุษย์ในแง่ด ีโดยธรรมชาตขิองมนุษย์ส่วนใหญ่ มีความมานะ พยายาม

ทัง้ทางจติใจและร่างกาย เน้นการพฒันาตนเองของมนษุย์แต่ละคน มนษุย์มกัรูจ้กัตนเองด ีและรูข้ดีความสามารถของตน 

ผู้บงัคบับญัชาควรมคีวามรูส้กึนกึคดิทีด่ต่ีอพนกังาน และควรสร้างสถานการณ์ทีเ่อ้ือให้ผูป้ฏบิตังิานมคีวามรู้สกึรบัผดิชอบ 

และมีส่วนร่วมในการด�ำเนินงานไปสู่เป้าหมาย 
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ทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวัง

1. ทฤษฎีความคาดหวังของ David Nadler และ Edward Lawler (1977) สรุปได้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อ

ความคาดหวัง ได้แก่ 1) แรงกดดันภายในองค์การและสภาพแวดล้อม 2) บุคคลจะตัดสินใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของเขา

ภายใน 3) บุคคลจะมีความต้องการและเป้าหมายไม่เหมือนกันพร้อมทั้งมีความพอใจในผลที่ได้ไม่เหมือนกัน 4) บุคคล

จะต้องตัดสินใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เป็นทางเลือกโดยมีพฤติกรรมในทางที่เขาเชื่อว่าจะได้รับผลตอบแทน และหลีกเลี่ยง

พฤติกรรมที่เขาเห็นว่าจะก่อให้เกิดผลที่ไม่ต้องการตามมา 

2. ทฤษฎ ีV.I.E. ของ Vroom (1970: 91-103) ซึง่เขาได้เสนอรปูแบบของความคาดหวงัในการท�ำงาน ด้วยทฤษฎ ี

V.I.E. โดย V มาจากค�ำว่า Valence ซ่ึงหมายถึง ความพึงพอใจ I มาจากค�ำว่า Instrumentality ซึ่งหมายถึง

สื่อเครื่องมือวิถีทางที่จะน�ำไปสู่ความพึงพอใจ และ E มาจากค�ำว่า Expectancy ซึ่งหมายถึง ความคาดหวังภายใน

ตัวบุคคลนั้น เนื่องจากบุคคลมีความต้องการและมีความคาดหวังในหลายสิ่งหลายอย่าง ดังน้ัน จึงต้องพยายามกระท�ำ

การด้วยวธิใีดวธิหีนึง่ เพือ่ตอบสนองความต้องการหรอืสิง่ทีค่าดหวงัไว้ ความสมัพนัธ์ระหว่างการปฏบิตังิาน 3) ความสมัพนัธ์

ระหว่างความพยายามและการปฏิบัติงาน

ระเบียบวิธีวิจัย

ประชากร

ประชากรคือ บุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำเขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุร ีจ�ำนวน 208 คน

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา

เคร่ืองมอืทีผู่ศ้กึษาใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลูคือ แบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง (Structured Questionnaire) 

ที่มีทั้งค�ำถามชนิดปลายปิดและปลายเปิด โดยแบ่งค�ำถามออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้

ส่วนที ่1 แบบสอบถามที่มีค�ำถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามที่มีค�ำถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามที่มีค�ำถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหาและแนวทางในการแก้ไขปัญหาความผูกพันต่อองค์การ

การเก็บรวบรวมข้อมูล

กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาได้รวบรวมมาจากแหล่งที่มาของข้อมูล ดังนี้

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ

เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุร ีจ�ำนวนทั้งหมด 208 คน โดยใช้แบบสอบถามตอบด้วยตนเอง ซึ่งผู้ศึกษาจะน�ำแบบ

สอบถามที่ได้รับการตรวจสอบแล้วไปแจกให้กับบุคลากรในองค์การด้วยตนเอง จากนั้นจึงจะน�ำแบบสอบถามกลับมา

ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ แล้วจึงท�ำการวิเคราะห์และประมวลข้อมูล และสรุปผลการศึกษาวิจัยที่ได้
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2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่ได้ท�ำการศึกษาข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ  จากหนังสือ งานวิจัย

และแหล่งข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต เพื่อใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนข้อมูลปฐมภูม ิเพื่อให้ผลการศึกษาที่ได้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น

การวิเคราะห์ข้อมูล

การวิเคราะห์ข้อมูลผู้ศึกษาได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา ตรวจให้คะแนน

ตามเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคลโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปในการประมวล

ผลแบบสอบถาม ประกอบด้วย

1. การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน ต�ำแหน่งงาน

และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การด้วยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ ความถี่ (Frequency)

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการกระจายของข้อมูลตัวแปรด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพัน

ต่อองค์การ แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก ่ระดับสูงมาก ระดับสูง ระดับปานกลาง ระดับต�่ำและระดับต�่ำมาก โดยมีเกณฑ์ใน

การพิจารณาแบ่งระดับความผูกพันด้วยการหาช่วงกว้างของอันตรภาคช้ัน (Class Interval) โดยใช้วิธีการค�ำนวณ 

ช่วงกว้างระหว่างชั้นตามหลักการหาค่าพิสัย จะได้ช่วงกว้าง ระดับละ 0.8 คือ 

พิสัย = 

=

= 0.8

ซึ่งสามารถก�ำหนดเป็นเกณฑ์การระดับความผูกพันต่อองค์การ จากคะแนนเฉลี่ย ได้ดังนี้

ระดับ 5	 ค่าเฉลี่ย	 4.21-5.00	 ระดับสูงมาก

ระดับ 4	 ค่าเฉลี่ย	 3.41-4.20	 ระดับสูง

ระดับ 3	 ค่าเฉลี่ย	 2.61-3.40	 ระดับปานกลาง

ระดับ 2	 ค่าเฉลี่ย	 1.81-2.60	 ระดับต�่ำ

ระดับ 1	 ค่าเฉลี่ย	 1.00-1.80	 ระดับต�่ำมาก

3. การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรโรงไฟฟ้าพลงัน�ำ้ เขือ่นวชริาลงกรณ จงัหวดักาญจนบรุ ี

จ�ำแนกตามปัจจัยด้านบุคคลและปัจจัยด้านลักษณะงาน ผู้ศึกษาใช้สถิติอนุมาน ได้แก่ การทดสอบค่าที (T-test) ส�ำหรับ

กลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระต่อกัน และส�ำหรับ 3 กลุ่มตัวอย่างขึ้นไปจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว

โดยใช้วิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ถ้าหากพบความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติจะทดสอบความแตกต่างของ

ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method)

4. การศึกษาปัญหาและแนวทางในการแก้ไขปัญหาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ

เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ผู้ศึกษาใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ในการวิเคราะห์ข้อมูล

เชิงคุณภาพ

คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด
จ�ำนวนระดับ

5-1
5
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

1. การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านลักษณะงาน

ปัจจัยส่วนบุคล พบว่าบุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย

ร้อยละ 78.06 อายุระหว่าง 25-34 ปี ร้อยละ 37.24 การศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. ร้อยละ 44.39 สถานภาพ

สมรส ร้อยละ 64.29 เงินเดือนระหว่าง 30,001-40,000 บาท ร้อยละ 42.86 ต�ำแหน่งงานในปัจจุบัน ระดับ 3-5

ร้อยละ 48.98 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 20 ปีขึ้นไป ร้อยละ 35.20

ปัจจัยด้านลักษณะงาน พบว่าบุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�ำ้ เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี มีความคิดเห็น

ต่อปัจจัยด้านลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 เมื่อพิจารณาพบว่า ด้านที่มีระดับ

มากทีสุ่ดคอื ความมั่นคงในงาน มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.40 รองลงมาคือ ดา้นความสมัพันธ์กบัเพื่อนรว่มงาน มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 

4.33 รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 ในขณะที่ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ

ด้านความก้าวหน้าในงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20

2. การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงไฟฟ้า

พลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ของบุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี

โดยรวมมีระดับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีระดับ

มากที่สุดคือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด�ำรงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.47

รองลงมาคือ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ

4.37 ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35

3. การทดสอบสมมติฐาน

ทดสอบสมมติฐานท่ี 1 คือบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีปัจจัย

ส่วนบุคคลแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน สามารถวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐาน ได้ดังนี้

		 การทดสอบสมมติฐานที่ 1.1 พบว่าบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี

เพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิต ิ.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน

		 การทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 พบว่าบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่

มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน

		 การทดสอบสมมติฐานที่ 1.3 พบว่าบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี

ระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน

		 การทดสอบสมมติฐานที่ 1.4 พบว่าบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี

ระดับสถานภาพการสมรสต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .05 เป็นการปฏิเสธ

สมมติฐาน

		 การทดสอบสมมติฐานที่ 1.5 พบว่าบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี

เงินเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน
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		 การทดสอบสมมติฐานที่ 1.6 พบว่าบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี

ต�ำแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน

		 การทดสอบสมมตฐิานที ่1.7 พบว่าบคุลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�ำ้ เขือ่นวชิราลงกรณ จงัหวดักาญจนบรุ ีทีม่รีะยะ

เวลาในการปฏิบัติงานในองค์การต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ .05 เป็น

การปฏิเสธสมมติฐาน

ตารางที่ 1. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่1 
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ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 คือบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีปัจจัย

ด้านลักษณะงานแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยสามารถวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐาน

ได้ดังนี้

		 การทดสอบสมมติฐานที่ 2.1 พบว่าบุคลากรที่มีระดับความคิดเห็นต่อความม่ันคงในงานในระดับเห็นด้วย

มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.43 รองลงมาคือ ระดับความคิดเห็นต่อความมั่นคงในงานในระดับเห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย 4.33 และ

ระดับความคิดเห็นต่อความมั่นคงในงานในระดับเห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉล่ีย 4.29 ตามล�ำดับ เมื่อทดสอบด้วยสถิต ิ

F-test พบว่าบุคลากร ทีม่คีวามมัน่คงในงานแตกต่างกนัจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิ

ที่ระดับ 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน จึงท�ำการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจ�ำแนกตามความมั่นคงในงาน

เป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe พบว่าบุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อความมั่นคงในงานในระดับเห็นด้วยมากที่สุด

มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อความมั่นคงในงานในระดับเห็นด้วยมาก

		 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2.2 พบว่าบคุลากรทีม่รีะดบัความคดิเหน็ต่อความก้าวหน้าในงานในระดบัเหน็ด้วย

มาก มีค่าเฉลี่ย 4.41 รองลงมาคือ ระดับความคิดเห็นต่อความก้าวหน้าในงานในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.37 

และระดับความคิดเห็นต่อความก้าวหน้าในงานในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 4.28 ตามล�ำดับ และเมื่อทดสอบ

ด้วยสถิติ F-test พบว่าบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีความก้าวหน้าในงาน

แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน

		 การทดสอบสมมติฐานที ่2.3 พบว่าบคุลากรทีม่รีะดบัความคดิเหน็ต่อความสมัพันธ์กบัเพือ่นร่วมงานในระดบั

เห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.48 รองลงมาคือ ระดับความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในระดับเห็นด้วย

มาก ค่าเฉลี่ย 4.42 และระดับความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 4.28 

ตามล�ำดับ เมื่อทดสอบด้วยสถิติ T-test พบว่าบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี

ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานแตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

เป็นการยอมรบัสมมตฐิาน ซึง่บคุลากรทีม่รีะดบัความคดิเห็นต่อความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานในระดบัเหน็ด้วยมากทีส่ดุ

มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าระดับเห็นด้วยมากและเห็นด้วยปานกลาง

		 การทดสอบสมมตฐิานที ่2.4 พบว่าบคุลากรท่ีมรีะดบัความคิดเหน็ต่อความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคับบญัชาในระดับ

เหน็ด้วยมากทีส่ดุ มีค่าเฉลีย่ 4.40 รองลงมาคอื ระดบัความคดิเห็นต่อความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาในระดบัเห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ย 4.38 และระดับความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาในระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด 

ค่าเฉล่ีย 4.21 เมื่อทดสอบด้วยสถิติ F-test พบว่าบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี 

ทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัผูบั้งคบับญัชาแตกต่างกนัจะมีความผกูพันต่อองค์การไม่แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดบั 

0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน
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ตารางที่ 2. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อที ่2

ปัญหาและแนวทางในการแก้ไขปัญหาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ เขื่อน

วชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี

จากการศึกษาพบว่า ปัญหาที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ 

จังหวัดกาญจนบุรี 3 ล�ำดับแรกคือ ผู้บังคับบัญชาให้งานไม่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ 

รองลงมาคือ องค์การไม่มีการอบรมและส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในการท�ำงาน และเพื่อนร่วมงานมีการแบ่งพรรค

แบ่งพวก ตามล�ำดับ

แนวทางในการแก้ไขปัญหาความผูกพันต่อองค์การ 3 ล�ำดับแรกคือ มีการอบรมและส่งเสริมให้เกิด

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รองลงมาคือ ผู ้บังคับบัญชาควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับสายอาชีพของ

ผู้ปฏิบัติงาน และควรมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความผูกพันองค์การเป็นประจ�ำทุกปี ตามล�ำดับ
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สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ

สรุปผลการศึกษา 

1. จากการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 78.06

มีอายุระหว่าง 25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.24 การศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. คิดเป็นร้อยละ 44.39 สถานภาพ

สมรส คิดเป็นร้อยละ 64.29 เงินเดือนระหว่าง 30,001-40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 42.86 ต�ำแหน่งงานในปัจจุบัน 

ระดับ 3-5 คิดเป็นร้อยละ 48.98 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 20 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 35.20 

2. ปัจจัยด้านลักษณะงานพบว่า บุคลากรโรงไฟฟ้าพลังน�้ำเขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี มีความ

คดิเหน็ต่อปัจจยัด้านลกัษณะงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงูทีส่ดุ มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 4.30 เมือ่พจิารณาพบว่า ด้านทีม่รีะดบั

มากที่สุดคือ ความม่ันคงในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.33 รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 ในขณะที่ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด

คือด้านความก้าวหน้าในงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20

3. ระดับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มี

ระดับมากที่สุดคือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด�ำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 

รองลงมาคอื ด้านความเชือ่มัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านยิมขององค์การ โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.37 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35

4. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 คือบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี 

ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันพบว่า บุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา

สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์การไม่ต่างกันเป็นการปฏิเสธ

สมมตฐิาน ส่วนบคุลากรทีม่อีาย ุเงนิเดอืน และต�ำแหน่งงานแตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่ององค์การแตกต่างกันเป็นการ

ยอมรับสมมติฐาน

5. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 คือบุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุร ี

ที่มีปัจจัยด้านลักษณะงานแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันพบว่า บุคลากรที่มีความก้าวหน้าในงาน 

และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์การไม่ต่างกันเป็นการปฏิเสธสมมติฐาน 

ส่วนบคุลากรทีม่คีวามมัน่คงในงานและความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานแตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่ององค์การแตกต่างกนั

เป็นการยอมรับสมมติฐาน

อภิปรายผล 

1. จากการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การสูงมาก เมื่อพิจารณาพบว่า บุคลากรจะมีระดับความ

ผูกพันต่อองค์การในด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด�ำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การเป็นอันดับหนึ่ง

รองลงมาคือ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้านความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ ตามล�ำดับ ซึ่งสอดคล้องกับพิมพ์ชนก ทรายข้าว (B.E. 2553) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร ทิสโก้ จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคาร ทิสโก้ จํากัด 

(มหาชน) มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก โดยปัจจัยที่แสดงถึงความผูกพันต่อองค์กรในด้านความ

เชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กรและความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร อยู่ในระดับผูกพันมาก และสอดคล้องกับโสมย์สิรี มูลทองทิพย ์
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(B.E. 2556) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษาอ�ำเภอท่ามะกา

จังหวัดกาญจนบุรี ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา

อ�ำเภอท่ามะกา โดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก

2. อภิปรายผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจ�ำแนกตามตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า

เพศ บุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีเพศแตกต่างกันจะมีความผูกพัน

ต่อองค์การไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกบั ฐติิมา หลกัทอง (B.E. 2557) ศึกษาเรือ่งความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบรษิทั

ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า เพศไม่มี

ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงงาน แต่ไม่สอดคล้องกับ วรารักษ์ ลีเลิศพันธ ์(B.E. 2557) ศึกษาปัจจัย

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เนชั่น บรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรชั่น จ�ำกัด มหาชน พบว่าพนักงาน 

บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่มีเพศต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน เนื่องจาก

พนักงานฝ่ายรายการและฝ่ายขาย บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร์ปอร์เรชั่น จํากัด (มหาชน) โดยปกติด้านพฤติกรรม

เพศหญิงเป็นเพศที่ละเอียดอ่อน ทั้งด้านความรู้สึกและความผูกพันซึ่งมีความเป็นไปได้ที่เมื่อเพศหญิงอยู่ที่ไหนมักจะ

ยึดติดและผูกพันมากกว่าเพศชาย

อายุ บุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ

องค์กรแตกต่างกัน จากการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีอาย ุ35-44 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าบุคลากรที่

มีอายุ 55 ปีข้ึนไป สอดคล้องกับนิดาขวัญ ร่มเมือง ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา

โรงเรียนธิดาแม่พระ จังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า บุคลากรในโรงเรียนที่มีอายุและเงินเดือนที่แตกต่างกันมีความผูกพัน

ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ระดับการศึกษา บุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีระดับการศึกษา

แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับเบญจมาศ ฟูนันท์ ท�ำการศึกษาเรื่อง

ความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต�ำบลในเขตอ�ำเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า

เจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนต�ำบลในเขตอ�ำเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี ที่มีระดับการศึกษาสูงสุดต่างกันมีความผูกพัน

ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน

สถานภาพสมรส บุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีสถานภาพสมรส

แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒนะ ศึกษาเรื่องแรงจูงใจ

ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดล�ำปางพบว่า เพศ สถานภาพ อาย ุ

และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับ 

วรารักษ ์ ลีเลิศพันธ ์ (B.E. 2557) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง 

คอร์ปอเรชัน่ จ�ำกดั มหาชน โดยจากผลการเปรียบเทยีบความแตกต่างรายคูด้่วยวธิกีาร LSD พบว่า พนกังานทีม่สีถานภาพ

ครอบครัวโสดจะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มีสถานภาพครอบครัว สมรส และแยกกันอยู่
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เงินเดือน บุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีเงินเดือนต่างกันมีความผูกพัน

ต่อองค์การแตกต่างกัน โดยผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีเงินเดือน 30,001-40,000 บาท มีระดับความผูกพันต่อองค์การ

มากกว่าบุคลากรที่มีเงินเดือนต่างกัน สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herberz ที่กล่าวไว้ว่าเงินเดือนคือส่วนหน่ึง

ของปัจจัยค�้ำจุน (hygiene factor) ท่ีมีความสัมพันธ์โดยตรงกับส่ิงแวดล้อมภายนอกของงาน เป็นปัจจัยที่ลดความ

ไม่พอใจในงาน มีส่วนช่วยให้คนท�ำงานสุขสบายมากขึ้น ป้องกันไม่ให้คนผละออกจากงาน ถ้าปัจจัยนี้ไม่มีในงานหรือ

จดัไว้ไม่ด ีจะท�ำให้ขวญัของคนท�ำงานไม่ด ีและยังสอดคล้องกบัสมจติร จนัทร์เพญ็ (B.E. 2557) ศกึษาเรือ่งความผกูพนัต่อ

องค์การของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน ได้แก่ ตัวแปรอายุ รายได้ต่อเดือน และต�ำแหน่งงาน

ต�ำแหน่งงาน บุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีอายุแตกต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยจากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต�ำแหน่งงานระดับ 9-10 มีระดับความ

ผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมากสอดคล้องกับแนวคิดของ Steers ที่ได้ให้ความเห็นว่าบุคคลที่เข้ามาปฏิบัติงาน

ในองค์การต่างก็มีความมุ่งหวังที่จะให้องค์การตอบสนองความต้องการของเขาในเรื่องใดเรื่องหน่ึง อาทิ การได้ท�ำงาน

ที่มีลักษณะท้าทาย การได้มีเพื่อนใหม่ การได้รับการข้ึนเงินเดือนหรือเลื่อนต�ำแหน่ง เป็นต้น และยังสอดคล้องกับ

กนกวรรณ เตม็โศภนิกุล (B.E. 2559) ศกึษาเรือ่งการรับรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การและความผกูพนัต่อองค์การของข้าราชการ

กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีช่วงอายุ ต�ำแหน่ง และเงินเดือนต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ และผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พบว่า ระดับการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพันต่อองค์การ อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดบั .01 ในทางบวกในระดับปานกลาง

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�ำ้ เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีระยะเวลา

ในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกับแนวคดิของ Steers (1977 cited in

Puapongphan, B.E. 2547: 22) พบว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การของพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติ

งานและต�ำแหน่งสงูมคีวามผกูพนัต่อองค์การในระดบัสงูและต้องการทีจ่ะอยูใ่นองค์การต่อไป หากระยะเวลาในการปฏบิตัิ

งานเพิ่มข้ึนจะมีความสัมพันธ์กับการผูกพันต่อองค์การเชิงบวก แต่ไม่สอดคล้องกับ สุนิสา รุ ่งเรือง ศึกษาเรื่อง

ความผูกพันต่อองค์กรพนักงานธนาคารออมสินเขตสระบุรี ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษา ระยะเวลา

ปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือนและต�ำแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรทั้งโดยภาพรวมและเป็นรายด้านไม่

แตกต่างกัน

3. อภิปรายผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจ�ำแนกตามตามปัจจัยด้านลักษณะงาน จากการศึกษา

พบว่า

ความมั่นคงในงาน บุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีความมั่นคงในงาน

แตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนั โดยจากการศึกษาพบว่า บคุลากรในโรงไฟฟ้าพลงัน�ำ้ เขือ่นวชริาลงกรณ

จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีความคิดเห็นต่อความม่ันคงในงานในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่งมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า

บคุลากรในโรงไฟฟ้าพลงัน�ำ้ เข่ือนวชริาลงกรณ จังหวดักาญจนบรุ ีทีม่คีวามคดิเห็นต่อความม่ันคงในงานในระดบัเหน็ด้วย

สอดคล้องกับ กัลยารัตน์ มีลาภ (B.E. 2553) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

เขตพระป่ินเกล้า พบว่ามคีณุภาพชวีติการท�ำงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากซึง่จากการศกึษาพบว่า พนกังาน บมจ.ธนาคาร



16   วารสารการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน

กรุงไทย เขตล�ำปาง ได้รับสวัสดิการท่ีดี มีการข้ึนต�ำแหน่งและขึ้นเงินเดือนทุกปี ไม่มีใครอยากท�ำงานที่ไม่มั่นคงและไม่

ก้าวหน้า ดังนั้น ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร

ความก้าวหน้าในงาน บุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มีความก้าวหน้า

ในงานแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน โดยจากการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีระดับความคิดเห็น

ต่อความก้าวหน้าในงานในระดับเห็นด้วยมีความผูกพันในองค์การมากที่สุดเมื่อเทียบกับระดับความคิดเห็นระดับอื่น 

สอดคล้องกับพิชติ พทิกัษ์เทพสมบตั ิ(B.E. 2552) กล่าวว่า ปัจจัยทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองค์การ 

คือความก้าวหน้า เช่น มีการพูดคุยถึงแผนงานเก่ียวกับความก้าวหน้าในการท�ำงาน และได้รับโอกาสที่จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ 

และได้มีโอกาสเติบโตในสายอาชีพ

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน บุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ซึ่งบุคลากรที่มีระดับความคิดเห็นต่อ

ความสมัพันธ์กบัเพือ่นร่วมงานในระดบัเห็นด้วยอย่างยิง่จะมคีวามผกูพนัต่อองค์การมากกว่าบคุลากรทีม่รีะดบัความคดิเหน็

ต่อความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานในระดบัอืน่ ๆ  สอดคล้องกบักลัยารตัน์ มลีาภ (B.E. 2553) ทีไ่ด้ศกึษาคณุภาพชวีติในการ

ท�ำงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตพระปิ่นเกล้า ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขต

พระปกเกล้า มีคุณภาพชีวิตการท�ำงาน โดยรวมอยู่ในระดับดีมาก ซึ่งจากการศึกษาในเล่มนี้ปรากฏว่า พนักงาน

บมจ.ธนาคารกรุงไทย เขตล�ำปาง การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาท�ำให้เกิดความไว้วางใจ

ระหว่างบุคคล บรรยากาศในการท�ำงานมีลักษณะร่วมมือร่วมใจเพื่องานเจริญก้าวหน้ายินดีที่จะท�ำตามเป้าหมาย

ขององค์การอย่างเต็มที่

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา บุคลากรในโรงไฟฟ้าพลังน�้ำ  เขื่อนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี ที่มี

ความสมัพันธ์กับผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนัพบว่า บุคลากรทีม่รีะดบัความคิดเหน็

ต่อความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่งมีความผูกพันในองค์การมากที่สุดเมื่อเทียบกับระดับความ

คิดเห็นระดับอื่น สอดคล้องกับพิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันต่อองค์การคือ สัมพันธภาพ เช่น ความคิดได้รับการยอมรับ รับรู้ และมีส่วนร่วมในพันธกิจหรือจุดมุ่งหมาย

ขององค์การ มีลูกน้องที่ท�ำงานอย่างเต็มที่เพื่อท�ำให้ผลลัพธ์ของงานมีคุณภาพและมีเพื่อนที่ดีที่สุดในการท�ำงาน

4. อภิปรายผลการศึกษาปัญหาและแนวทางในการแก้ไขปัญหาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงไฟฟ้า

พลังน�้ำ  เข่ือนวชิราลงกรณ จังหวัดกาญจนบุรี พบว่าปัญหาที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การมากที่สุด 3 ปัญหาคือ 

ผู ้บังคับบัญชาให้งานไม่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ องค์การไม่มีการอบรมและส่งเสริม

ให้เกิดความก้าวหน้าในการท�ำงาน และเพื่อนร่วมงานมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก

ส�ำหรับแนวทางในการแก้ไขปัญหาความผูกพันต่อองค์การ สามารถจ�ำแนกแนวทางที่ได้เสนอแนะต่อการแก้ไข

ปัญหาความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 แนวทางคือ ควรมีการอบรมและส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับสายอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน และควรมีกิจกรรมเสริมสร้างความผูกพัน

องค์การเป็นประจ�ำ
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ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการศึกษาไปใช้

(1) จากผลการศึกษาการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การ จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้าน

ลกัษณะงานพบว่า บุคลากรโรงไฟฟ้าพลงัน�ำ้ เขือ่นวชริาลงกรณ จังหวดักาญจนบรุ ีทีม่อีาย ุเงนิเดอืน ต�ำแหน่งงาน บคุลากร

ที่มีความก้าวหน้าในงาน และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน โดยจากผล

การศกึษาสะท้อนให้เหน็ถงึความแตกต่างด้านความคดิ พฤตกิรรมในการใช้ชวีติ และการท�ำงานของบคุลากรในแต่ละช่วง

วยัชดัเจนมากข้ึน ดงันัน้ ผูบ้รหิารจงึควรท�ำความเข้าใจคณุลกัษณะของบคุลากรในแต่ละช่วงอายเุพือ่หาแนวทางเสริมสร้าง

ความผูกพันที่เหมาะสมกับแต่ละช่วงวัย ซึ่งจะต้องค�ำนึงไปถึงสวัสดิการ เงินเดือน และความก้าวหน้าในงานให้มากขึ้น 

เพื่อที่จะสร้างเสริมความผูกพันและสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรและกับผู้บังคับบัญชาด้วย ดังนั้น องค์การควร

มีการจัดสรรเงินเดือนหรือสวัสดิการต่าง ๆ ที่ดีให้กับบุคลากร โดยจากการศึกษาพบว่า เงินเดือนที่สูงมีผลต่อความรู้สึก

ถึงความมั่นคงในการปฏิบัติงานและท�ำให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้น หากบุคลากรได้รับเงินเดือนหรือ

สวัสดิการต่าง ๆ น้อยกว่าความพึงพอใจของตนก็อาจจะส่งผลต่อความเชื่อมั่น และความม่ันคงทางรายได้ น�ำไปสู่

การเปลีย่นไปท�ำงานทีอ่ืน่ได้ง่ายขึน้ ดงันัน้ องค์การจึงควรพจิารณาหรอืจดัสรรเงนิเดอืนและสวสัดกิารต่าง ๆ  ให้เหมาะสม

ก็จะท�ำให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันและอยากเป็นส่วนหน่ึงขององค์การต่อไป หรืออาจจะมีการจัดสรรผลตอบแทน

ชนิดใดชนิดหนึ่งที่บุคลากรจะได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกันชีวิต

การหยุดพักผ่อนพักร้อน บ�ำเหน็จบ�ำนาญ และควรครอบคลุมถึงสมาชิกในครอบครัวของบุคลากร นอกจากนี้ องค์การ

จะต้องมกีารวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้กบับคุลากรอย่างเหมาะสม เพราะเส้นทางความก้าวหน้าในอาชพี

จะช่วยให้บุคลากรสามารถมองเห็นอนาคตของตัวเองได้ว่าจะต้องมีการปฏิบัติงานหรือต้องพัฒนาตนเองในด้านใดบ้าง

เพื่อให้การด�ำเนินงานประสบผลส�ำเร็จ ส่งผลให้องค์การมีบุคลากรที่มีศักยภาพและพร้อมที่จะท�ำงานร่วมกับองค์การ

ต่อไป

(2) จากการศึกษาปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาความผูกพันในองค์การพบว่า การสร้างความผูกพันให้

กับบุคลากรสามารถเริ่มต้นได้ต้ังแต่การคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถเหมาะสมกับสายงานที่ท�ำ  องค์การควรมี

กระบวนการคัดเลือกบุคลากรอย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรเหล่าน้ันมั่นใจว่างานที่ตนจะต้องท�ำเป็นงานที่ตนสามารถ

ท�ำได้ ทั้งนี้ หากกระบวนการคัดสรรบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานไม่ชัดเจนก็จะท�ำให้บุคลากรเหล่าน้ันเกิดความเบ่ือหน่าย

เพราะเป็นงานท่ีตนไม่ถนดั ซึง่จะเป็นตัวบัน่ทอนประสทิธภิาพการท�ำงานให้ลดลง ดงันัน้ องค์การจงึต้องตระหนักถงึวธีิการ

คัดเลือกบุคลากรเพื่อให้ตรงตามสายงานของแต่ละส่วนงาน ขณะเดียวกัน เมื่อองค์การได้บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน

ด้วยแล้ว องค์การจะต้องมีการสื่อสารที่ชัดเจนว่าองค์การต้องการประสิทธิภาพการท�ำงานอย่างไรในตัวของบุคลากร

เพือ่ให้บคุลากรได้รบัรูแ้ละเกดิการพฒันาตนเอง ในแต่ละหน่วยงานควรมีบคุคลทีส่ามารถให้ค�ำแนะน�ำต่าง ๆ  ต่อบุคลากร

ได้ ซึ่งอาจจะเป็นผู้บริหารในระดับสูงของหน่วยงานเป็นท่ีปรึกษาให้กับบุคลากร หรือเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน

มีการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนความรู้การท�ำงานระหว่างกัน เป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงาน ท�ำให้บุคลากรมีความสุขในการท�ำงานและไม่อยากมองหางานใหม่ ผู้บริหารควรจัดกิจกรรม หรือ

การประชุมเพื่อให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ เพราะการจะปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จลุล่วงนั้น 

ต้องร่วมมือกันหลายฝ่าย และเพื่อให้การปฏิบัติงานด�ำเนินไปในทิศทางเดียวกัน จึงเห็นควรให้ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรม

ส่งเสริมความผูกพันในองค์การอย่างต่อเนื่อง เพื่อส่งเสริมความสามัคคีและการสร้างความผูกพันระหว่างบุคลากร

เพราะเมื่อบุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันแล้วก็จะส่งผลดีต่อองค์การด้วย 
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ข้อเสนอแนะส�ำหรับการศึกษาครั้งต่อไป

(1) ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยด้านอื่น ๆ เพิ่มเติม ที่อาจมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันให้ครบทุกด้าน เช่น คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ประสบการณ์ในงาน เป็นต้น

(2) ควรมีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการอ่ืน ๆ นอกจากการใช้แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์และ

การสังเกต เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนและแม่นย�ำมากขึ้น 

(3) ควรท�ำการศึกษาอย่างต่อเน่ือง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างองค์การหรือระบบบริหาร โดยการ

น�ำตัวแปรต่าง ๆ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ มาศึกษาเพิ่มเติมเพื่อให้ได้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงที่อาจจะ

เกิดขึ้นได้ในอนาคต
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