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บทคัดย่อ 

 บทความวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) เพื่อศกึษาการเปลีย่นแปลงสู่ยุคดจิทิลั
ของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 ภาคใต้ ตามความคดิเหน็ของบุคลากร 2) เพื่อศกึษานโยบายองคก์าร
ของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 ภาคใต้ ตามความคดิเหน็ของบุคลากร 3) เพื่อศกึษาความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 ภาคใต้  4) เพื่อศกึษาการเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดจิทิลั
และนโยบายองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 
ภาคใต้  การศกึษานี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาคใต ้ จ านวน 332คนโดยใช ้กระบวนการ
สุ่มแบบแบ่งชัน้ตามสดัส่วนประชากร(Proportionate Stratified Random Sampling) เครื่องมอืที่มคี่า
ความสอดคล้อง ( IOC ) เท่ากับ 0.90 และค่าความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha ) เท่ากับ 0.951  
วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติริอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และการวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis)  ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคมคีวามคดิเหน็
ดา้นการเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดจิทิลั โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  (𝑥̅ = 4.36, S.D. =0.40) โดยพจิารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านเทคโนโลย ีอยู่ในระดบัมากที่สุด (𝑥̅ = 4.47, S.D.= 0.53) รองลงมาด้าน
วฒันธรรม อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.35, S.D.= 0.52) ดา้นกระบวนการท างาน อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 
(𝑥̅ = 4.34, S.D.= 0.52) และดา้นการพฒันาบุคลากร อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.31, S.D.= 0.53) ใน
ดา้นนโยบาย ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคมคีวามคดิเหน็ โดยรวมอยู่ในระดบั
มากที่สุด(𝑥̅ = 4.34, S.D. =0.42) โดยพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการก าหนดนโยบายและ
โครงสรา้งการบรหิาร อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.37, S.D.= 0.52) รองลงมาดา้นการจดัสรรทรพัยากร
และงบประมาณ  อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.35, S.D.= 0.61) ดา้นการสนับสนุนจากผู้บรหิาร อยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.34, S.D.= 0.54) และดา้นวสิยัทศัน์และกลยุทธด์จิทิลั อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 
4.31, S.D.= 0.52) ตามล าดบั ในดา้น ดา้นความผูกพนัธต่์อองคก์าร พบว่าความคดิเหน็โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.48, S.D. =0.37)  ผลการทดสอบสมมตฐิาน การเปลีย่นแปลงสู่ยคุดจิทิลัส่งผลต่อ



ความผูกพนัธ์ของบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 ภาคใต้ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 โดยเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านกระบวนการท างาน มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน 
(β) 0.122 รองลงมาคอื ดา้นการกระบวนการท างาน มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน (β) 0.155 และ
ดา้นวสิยัทศัน์และกลยทุธด์จิทิลั  มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน (β) 0.172 ตามล าดบั 
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Abstract 
 

This research article aimed to: (1) examine the level of digital transformation of the 
Provincial Electricity Authority (PEA), Region 3, Southern Thailand, as perceived by employees; 
(2) examine organizational policies of PEA Region 3 according to employees ’ perceptions; (3) 
examine organizational commitment of employees; and (4) investigate  the influence of digital 
transformation and organizational policies on employees’ organizational commitment. 

This study employed a quantitative research approach. Data were collected through 
questionnaires administered to a sample of 332 employees of PEA Region 3, Southern 
Thailand, using proportionate stratified random sampling. The research instrument demonstrated 
a content validity index (IOC) of 0.99 and a reliability coefficient (Cronbach ’s Alpha) of 0.951. 
Data were analyzed using percentage, mean, s tandard deviation, and multiple regression 
analysis. 

The results revealed that employees’ perceptions of digital transformation were at the 
highest level overall (x ̄ = 4.36, S.D. = 0.40). When considered by dimension, technology was 
rated at the highest level (x ̄ = 4.47, S.D. = 0.53), followed by organizational culture (x ̄ = 4.35, 
S.D. = 0.52), work processes (x ̄ = 4.34, S.D. = 0.52), and personnel development (x ̄ = 4.31, 
S.D. = 0.53), respectively. 

Regarding organizational policy, the overall perception was also at the highest level (x ̄ = 
4.34, S.D. = 0.42). Specifically, policy formulation and administrative structure received the 
highest mean score (x ̄ = 4.37, S.D. = 0.52), followed by resource and budget allocation (x ̄ = 
4.35, S.D. = 0.61), management support (x̄ = 4.34, S.D. = 0.54), and digital vision and strategy 
(x ̄ = 4.31, S.D. = 0.52). Organizational commitment of employees was also found to be at the 
highest level overall (x ̄ = 4.48, S.D. = 0.37). 

Hypothesis testing indicated that digital transformation significantly influenced 
organizational commitment at the 0.05 level. When examined by dimension, work processes 



had a standardized regression coefficient (β) of 0.122, followed by technology (β = 0.155), and 
digital vision and strategy (β = 0.172), respectively 
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 บทน า 

ท่ามกลางการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคเศรษฐกจิและสงัคมดจิทิลั องค์กรภาครฐัและรฐัวสิาหกจิต้องเผชญิกบั
ความท้าทายในการปรบัตวัเชงิโครงสรา้งและเทคโนโลยอีย่างหลกีเลี่ยงไม่ได้ การน าเทคโนโลยขีัน้สูง 
อาท ิโครงข่ายไฟฟ้าอจัฉรยิะ (Smart Grid) และระบบวเิคราะหข์อ้มลูขนาดใหญ่ (Big Data Analytics) 
มาใชใ้นการด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค (กฟภ.) ไมเ่พยีงแต่เป็นการยกระดบัประสทิธภิาพการ
บรกิาร แต่ยงัส่งผลกระทบโดยตรงต่อวฒันธรรมองคก์รและรปูแบบการปฏบิตังิานของบุคลากร อยา่งไรก็
ตาม ความส าเรจ็ของการเปลีย่นผ่านสู่ดจิทิลั (Digital Transformation) ทีย่ ัง่ยนืนัน้ ไมไ่ดข้ึน้อยูก่บัความ
ทนัสมยัของเทคโนโลยเีพยีงอย่างเดยีว หากแต่ขึ้นอยู่กบั “ความผูกพนัต่อองค์กร” (Organizational 
Commitment) ของบุคลากร ซึง่เป็นแรงขบัเคลื่อนส าคญัในการน านโยบายไปสู่การปฏบิตัิ 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 ภาคใต้ เป็นหน่วยงานที่มบีทบาทส าคญัในการบรหิารจดัการพลงังานใน
พืน้ทีท่ีม่คีวามหลากหลายทางภูมศิาสตรแ์ละความซบัซอ้นของโครงสรา้งพืน้ฐาน เมื่อองคก์รเร่งผลกัดนั
นโยบายและวสิยัทศัน์ดา้นดจิทิลัเพื่อก้าวสู่การเป็น "Digital Utility" บุคลากรจงึต้องปรบัตวัอย่างรวดเรว็
เพื่อเพิม่พูนทกัษะใหม่ (Upskilling) และปรบัเปลีย่นกระบวนการท างาน หากนโยบายองคก์ารและการ
สนับสนุนด้านเทคโนโลยไีม่สอดคล้องกบับรบิทการท างานจรงิ อาจส่งผลกระทบต่อขวญัก าลงัใจและ
ความผกูพนัของบุคลากรทีม่ต่ีอองคก์รได้ 

แมท้ีผ่่านมาจะมงีานวจิยัจ านวนมากศกึษาเรือ่งความผกูพนัต่อองคก์ร แต่การศกึษาทีมุ่ง่เน้นอทิธพิลของ
การเปลีย่นผ่านสู่ดจิทิลัและนโยบายองคก์ารในบรบิทเฉพาะของรฐัวสิาหกจิดา้นพลงังานในพืน้ทีภ่าคใต้
ยงัมอียู่อย่างจ ากดั ผู้วจิยัจงึสนใจศกึษาอทิธพิลของการเปลีย่นแปลงสู่ยุคดจิทิลัและนโยบายองค์การที่
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 ภาคใต้ เพื่อน าผลการวจิยัไป
ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนเชงิกลยุทธ์ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ และการสร้างระบบนิเวศการ
ท างานดจิทิลัที่ส่งเสรมิให้บุคลากรมคีวามผูกพนัและพร้อมขบัเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายในยุค
ดจิทิลัอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

 

 



วตัถปุระสงควิ์จยั 
1. เพื่อศกึษาการเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดจิทิลัของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 ภาคใต้ ตามความ

คดิเหน็ของบุคลากร 
2. เพื่อศกึษานโยบายองค์การของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 ภาคใต้ ตามความคดิเหน็ของ

บุคลากร 
3. เพื่อศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภมูภิาค เขต 3 ภาคใต ้
4. เพื่อศกึษาการเปลีย่นแปลงสู่ยคุดจิทิลัและนโยบายองคก์ารทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภมูภิาค เขต 3 ภาคใต ้
สมมติฐานการวิจยั 

การเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดิจทิลัและนโยบายองค์การส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภมูภิาค เขต 3 ภาคใต ้
ขอบเขตการการศึกษาวิจยั 

ขอบเขตเน้ือหา 
การศกึษาวจิยัครัง้นี้ มุ่งศกึษาการเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดจิทิลัและนโยบายองคก์ารที่ส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 ภาคใต ้โดยก าหนดตวัแปรต้นและตวั
แปรตาม ดงันี้ 
          1.ประชากรทีศ่กึษา คอื  บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภมูภิาค เขต 3 ภาคใต ้
          2.ตวัแปรทีศ่กึษา 
       ตวัแปรอสิระ ( Independent Variables ) 

1.ปัจจยัการเปลีย่นแปลงสู่ยคุดจิทิลั โดยใชแ้นวคดิ/ทฤษฎขีอง Vial (2019) และ Kane et al.  
1.1 ดา้นเทคโนโลย ี
1.2 ดา้นกระบวนการ 
1.3 ดา้นการพฒันาทกัษะบุคลากร 
1.4 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

     2.ปัจจยัดา้นนโยบาย โดยใชแ้นวคดิ/ทฤษฎขีอง Westerman, Bonnet และ McAfee (2014)   
Kane et al. (2015) 

 2.1 ดา้นวสิยัทศัน์และกลยทุธด์จิทิลั 
 2.2 ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร 
 2.3 ดา้นการก าหนดนโยบายและโครงสรา้งการบรหิาร 
 2.4 ดา้นการจดัสรรทรพัยากรและงบประมาณ 
 ตวัแปรตาม (Dependent Variables ) 
     3.ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร  

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภมูภิาค เขต 3 ภาคใต ้



2. ขอบเขตประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ ได้แก่ บุคลากรของการไฟฟ้าส่วน
ภูมภิาค เขต 3 ภาคใต้ จ านวน 1,931 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ 
Yamane (1976) ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 332 คน 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา  
ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูใน ช่วงเดอืนตุลาคม ถงึเดอืน พฤศจกิายน พ.ศ. 2568 
4. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่
การวจิยันี้ด าเนินการในพื้นที่เขตรบัผดิชอบของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 ภาคใต้ ได้แก่ 
จงัหวดัสงขลา จงัหวดัพทัลุง จงัหวดัสตูล จงัหวดัยะลา จงัหวดัปัตตานี และจงัหวดันราธวิาส 
การทบทวนวรรณกรรมและแนวคิด 
1.ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงสู่ยคุดิจิทลั 

1.1 ดา้นเทคโนโลย ี
           Vial (2019)  อธบิายว่า เทคโนโลยดีจิทิลั หมายถงึเทคโนโลยทีีใ่ชร้ะบบคอมพวิเตอรแ์ละเคลอื
ข่ายในการประมวลผล จดัเก็บ และการแลกเปลี่ยนขอ้มูล และเทคโนโลยดีจิทิลัเป็นแรงขบัเคลื่อนหลกั
ของการเปลีย่นแปลงสู่ยคุดจิทิลั   
 (Rogers,2003) เทคโนโลย ีหมายถงึ เครือ่งมอื วธิกีาร ระบบ หรอืองคค์วามรูท้ีม่นุษยพ์ฒันาขึน้
เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการด าเนินงานและการแกไ้ขปัญหา 

1.2 ดา้นกระบวนการ 
Vial (2019) ให้ค านิยามว่า เป็นกระบวนการปรบัปรุงและพัฒนาองค์กรโดยใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ จะตอ้งมกีารสื่อสาร และการเชื่อมต่อ เพื่อทีจ่ะสรา้งการเปลีย่นแปลงทีม่นีัยส าคญัขององคก์ร 
ทัง้ในดา้นการบรกิารและการสรา้งคุณค่าใหแ้ก่ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี 

Kane et al. (2015) อธบิายว่า การเปลีย่นแปลงสู่ยุคดจิทิลัเป็น “กระบวนการทีอ่งคก์รปรบัตวั
เชงิกลยุทธ์ขององค์กรที่จะขบัเคลื่อนองค์กรด้วยเทคโนโลย”ี โดยจะต้องอาศยัผู้น า โดยผู้น าจะต้องมี
วสิยัทศัน์ การเรยีนรูข้องบุคลากร และวฒันธรรมองคก์รทีเ่ปิดรบันวตักรรมและเทคโนโลยใีหม่ 

Bharadwaj et al. (2013) อธิบายว่า การเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดิจทิลั มคีวามเกี่ยวข้องกับการ
ก าหนดกลยทุธด์จิทิลั ซึง่จะเป็นการทีอ่งคก์รมกีารบูรณาการเทคโนโลยดีจิทิลัใหเ้ขา้กบักลยทุธท์างธุรกจิ
อย่างเป็นระบบ ซึง่เทคโนโลยสีารสนเทศมบีทบาทส าคญัในการก าหนดทศิทาง และการตดัสนิใจเชงิกล
ยุทธ์ และสร้างคุณค่าให้กับองค์กรทัง้ในด้านประสิทธิภาพ ความคล่องตัวในการปรับตัวและ
ความสามารถในการแขง่ขนัในสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็ 

1.3 ดา้นการพฒันาทกัษะบุคลากร 
(Kane et al., 2015)บุคลากรถอืเป็นปัจจยัขบัเคลื่อนทีส่ าคญัทีสุ่ด ต้องไดร้บัการพฒันา 

ทกัษะดจิทิลั (Digital Skills) และ ทศันคตทิี่เปิดรบันวตักรรม (Open Mindset) การฝึกอบรม 
การสรา้งแรงจูงใจ และภาวะผู้น าเชงิดจิทิลั (Digital Leadership) ล้วนเป็นส่วนส าคญัในการ
สรา้งความพรอ้มของบุคลากร  

 



1.4. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร  
วฒันธรรมองค์กรต้องสนับสนุนการเปลีย่นแปลง โดยส่งเสรมิความยดืหยุ่น การเรยีนรูร้่วมกนั 

การท างานแบบข้ามสายงาน และการยอมรบัความล้มเหลวเพื่อสร้างนวตักรรม (Westerman et al., 
2014; Teece, 2007) วฒันธรรมเชงิดจิทิลันี้จะช่วยใหเ้กดิความรว่มมอืระหว่างหน่วยงานและการปรบัตวั
อยา่งต่อเนื่อง 

2.ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัด้านนโยบาย 
2.1 ดา้นวสิยัทศัน์และกลยทุธด์จิทิลั 

Kane et al. (2015) เสนอแนวคดิทีส่อดคลอ้งกนั โดยชีใ้หเ้หน็ว่า “กลยทุธแ์ละนโยบายองคก์าร” 
มบีทบาทส าคญัมากกว่าเทคโนโลยี การลงทุนด้านเทคโนโลยจีะไม่ก่อให้เกดิผลลพัธ์ที่ย ัง่ยนื หากขาด
นโยบายทีส่นบัสนุนการเรยีนรู ้การพฒันาทกัษะ และการปรบัวฒันธรรมองคก์าร 

Mintzberg (1994) เสนอว่า กลยุทธข์ององคก์ารมไิดเ้กดิจากการก าหนดไวล้่วงหน้าเพยีงอย่าง
เดยีว แต่ก่อตวัขึน้จาก พฤตกิรรม นโยบาย การตดัสนิใจ และรปูแบบการปฏบิตังิานทีเ่กดิขึน้จรงิในชวีติ
การท างานขององคก์าร แนวคดินี้สะทอ้นใหเ้หน็ว่ากลยทุธเ์ป็นผลของการเรยีนรูแ้ละการปรบัตวัอยา่ง 
ต่อเนื่อง ในมุมมองดงักล่าว นโยบายองค์การ จงึท าหน้าที่เป็นกรอบคอยก ากบั ที่ช่วยก าหนดทศิทาง 
ขอบเขตของการตดัสนิใจ  

วราภรณ์ ชยัพรหม และคณะ (2564) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บรหิารที่มวีสิยัทศัน์เชิงการ
เปลี่ยนแปลงในด้านดิจทิลัจะมอีิทธพิลเชงิบวกต่อการยอมรบัเทคโนโลยขีองบุคลากร และส่ งผลต่อ
ความส าเรจ็ของโครงการดจิทิลัในภาพรวม  

 2.2 ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร 
ฉันทนา อินทฉิม และคณะ  (2568) ผู้น าควรมีลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ทีต่ระหนกัถงึความส าคญัของการเปลีย่นแปลงและมคีวามเตม็ใจในการ
ยอมรบัการเปลี่ยนแปลงดงักล่าว พร้อมทัง้สามารถรเิริม่และขบัเคลื่อนการพฒันาเทคโนโลยดีิจทิลั
ภายในองค์การ ซึ่งส่งผลกระทบต่อกระบวนการท างานในทุกมติ ินอกจากนี้ ผู้น าควรปฏบิตัิงานด้วย
ความโปรง่ใส มศีกัยภาพและบทบาทหน้าทีท่ีเ่หมาะสมกบัความรบัผดิชอบ ตลอดจนสามารถตดัสนิใจได้
อย่างชาญฉลาด รวดเรว็ และสอดคล้องกบัสถานการณ์ที่เปลีย่นแปลงอย่างต่อเนื่อง (ฉันทนา อนิทฉิม 
และคณะ วารสารวชิาการ มนุษญศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฎัธนบุร ีปีที่ 8 ฉบบัที่ 1 
มกราคม - เมษายน 2568) 

สุภาวด ีศรสีุข (2565) ได้กล่าวว่า ผู้น าที่มวีสิยัทศัน์ด้านดจิทิลั จะสามารถสื่อสารเป้าหมาย 
ทิศทางของการเปลี่ยนแปลงได้ชัดเจน และช่วยส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้และพัฒนาเพิ่ม
ประสทิธภิาพอย่างต่อเนื่อง  สรา้งความเขา้ใจให้กบับุคคลากร และสามารถช่วยลดแรงต่อต้านต่อการ
เปลีย่นแปลง  และเพิม่ประสทิธผิลของการด าเนินงานในยคุดจิทิลั 

 
 
 



2.3 ดา้นการก าหนดนโยบายและโครงสรา้งการบรหิาร 
Kotter (1996) ชีใ้หเ้หน็ว่า นโยบายและแนวทางทีช่ดัเจนเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการสื่อสาร

วิสัยทัศน์และสร้างความต่อเนื่องและยอมรบัของการเปลี่ยนแปลง  หากนโยบายไม่ชัดเจนหรือไม่
สอดคลอ้ง จะก่อใหเ้กดิแรงต่อตา้น 

Burnes, (2017) นโยบายองคก์ารท าหน้าทีก่ าหนดกรอบการเปลี่ยนแปลง ลดความไม่แน่นอน 
และสรา้งความเขา้ใจร่วมกนัในองคก์าร หากนโยบายขาดความชดัเจนหรอืไม่ต่อเนื่อง การเปลีย่นแปลง
ดา้นดจิทิลัมกัไมส่ามารถฝังรากลกึในพฤตกิรรมการท างานของบุคลากรไดอ้ย่างยัง่ยนื  

 2.4 ดา้นการจดัสรรทรพัยากรและงบประมาณ 
 Vial (2019) กล่าวว่าการเปลีย่นแปลงสู่ยุคดจิทิลัจะต้องอาศยัการลงทุนทัง้ทางด้านเทคโนโลย ี 
บุคลากร  และระบบสนับสนุนซึง่สะทอ้นผ่านการจดัสรรงบประมาณเชงิกลยุทธ ์โดยกระบวนการจดัสรร
ทรพัยากรและงบประมาณอย่างเป็นระบบเพื่อสร้างความสามารถขององค์การให้สอดรบักับบทบาท
หน้าทีแ่ละเป้าหมาย   

3.ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
Meyer และ Allen (1997) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นสภาวะทางจติใจที่ท าให้

บุคลากรรูส้กึว่าตนเองมสี่วนร่วมกบัองคก์ารและเลอืกที่จะอยู่กบัองค์การ ไม่ใชเ้พยีงแค่ในเชงิกายภาพ 
แต่บุคลากรมคีวามรู้สึกเชิงบวกท าให้น าไปสู่การทุ่มเทต่อองค์การและเกิดความรู้สึกความภักดีต่อ
องคก์าร  

Herzberg อธบิายความหมายของความผูกพนัต่อองค์การได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ เป็น
การผสมผสาน ระหว่างความพงึพอใจ ความจงรกัภกัด ีและความตัง้ใจทุ่มเทในการท างานของบุคลากร 
โดยเกดิจากทัง้แรงจูงใจภายในและปัจจยัภายนอก และปัจจยัค ้าจุนจะช่วยรกัษาบุคลากรไว ้โดยปัจจยั
ดงักล่าวจะช่วยสรา้งความรูส้กึของบุคลากรใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัธท์างอารมณ์ เกดิความเตม็ใจในการ
ท างาน ในขณะทีปั่จจยัค ้าจนุช่วยลดความไมพ่งึพอใจและรกัษาบุคลากร 

Porter, Steers, Mowday และ Boulian (1974) อธบิายว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร คอื สภาวะ
ทางจติใจ ที่บุคลากรรูส้กึมสี่วนร่วมต่อองค์การ เกดิความเชื่อมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
และทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานอย่างเต็มใจ และปราถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกของ
องคก์าร  

Greenberg (1996) ไดน้ าเอาแนวความคดิในเรื่องความผกูพนัต่อองคก์รจาก Meyer and Allen 
(1991) มาศึกษาเพิม่เติม และอธบิายว่าความผูกพนัที่มต่ีอองค์กร เป็นความผูกพนัที่เกิดจากการที่
พนักงานประสงค์จะท างานต่อไปกบัองค์กร อนัเนื่องมาจากพื้นฐานความเชื่อว่าจะต้องสูญเสยีบางสิง่
บางอย่างไปหากต้องลาออก และพนักงานผู้ที่ท างานอยู่ในองค์กรเป็นระยะเวลายาวนานจะเขา้ใจดถีึง
การสูญเสยีในสิง่ทีเ่ขาไดล้งทุนต่อองคก์รมาในระยะเวลานาน เช่น มกีารวางแผนการเกษยีณอายไุวแ้ลว้ 
การมเีพื่อนร่วมงานที่ดทีี่มคีวามสนิทสนมแล้ว เป็นต้น ท าใหเ้ขากจ็ะมคีวามผูกพนักบัองคก์รที่จะด ารง
อยูต่่อไป เพราะเขาไมต่อ้งการความเสีย่งกบัการสญูเสยีเหล่านัน้ 

 



กรอบแนวคิด 
 

    ตวัแปรต้น             ตวัแปรตาม 
              ปัจจยัการเปล่ียนแปลงสู่ยคุดิจิทลั 

                                                   
 
 
 
 
 
 
 

                  
      ปัจจยัด้านนโยบายองคก์าร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวความคดิในการวจิยั 

วิธีด าเนินการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากร ทีป่ฏบิตังิานในพืน้ทีร่บัผดิชอบของการไฟฟ้า

ส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาคใต้ ด้วยกระบวนการสุ่มแบบแบ่งชัน้ตามสดัส่วนประชากร (Proportionate 
Stratified Random Sampling) ซึ่งสามารถระบุจ านวนประชากรได้ชดัเจนว่ามีจ านวน  1,931 คน      
(งานบุคคล ประจ าเดอืน ตุลาคม 2568) โดยผูว้จิยัไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากการค านวณตามสูตร
ของ Yamane (1973) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 332 คน 

 

ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 ภาคใต้ 

      

      1.1 ดา้นเทคโนโลย ี
 
      1.2 ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
 
       1.3 ดา้นกระบวนการท างาน 
 
       1.4 ดา้นการพฒันาทกัษะบุคลากร 
 
 

      2 . 1  วิสัยทัศ น์ แล ะกลยุทธ์ ดิ จิทัล  
Strategy) 
 
 
      2.2 นโยบายดา้นการสนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหาร 
 
 
            นวตักรรม 
 
 
 

      2.3 นโยบายดา้นการก าหนดนโยบาย
และโครงสร้างการบริหาร 
 
 
 

      2.4 นโยบายดา้นการจดัสรรทรัพยากร
และงบประมาณ 
 
 
 



 
สตูร 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁(𝑒)2
 

 

เมือ่ 
n =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N  =  จ านวนประชากรทัง้หมด 
e  = ค่าความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้(0.05) 

 
แทนค่า 

𝑛 =
1,931

1 + 1,931(0.05)2
 

 

𝑛 =
1,931

5.8275
 

 
𝑛 = 331.9 

 

 ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัครัง้นี้เท่ากบั 332 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
ส่วนที ่1 เป็นค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม (Screening Questions)  
ส่วนที ่2 ปัจจยัส่วนบุคคล (Check List) 
ส่วนที ่3 เป็นค าถามเกีย่วกบัปัจจยัดา้นการเปลีย่นแปลงสู่ยคุดจิทิลั (Rating scale) Likert 
ส่วนที ่4 เป็นค าถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นนโยบาย (Rating scale) Likert 
ส่วนที ่5 เป็นค าถามเกี่ยวกบัความผกูพนัธต่์อองคก์าร (Rating scale) Likert 
ส่วนที ่6 ขอ้เสนอแนะ 
การเกบ็รวบรวมข้อมูลในการวิจยั 

 1. ศกึษาจากต าราเอกสาร บทความ และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัแรงจงูใจในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานเพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนด ค านิยาม ตัว  แปร และสร้าง
แบบสอบถาม  
 2. รา่งแบบสอบถามในแต่ละดา้น ใหค้รอบคลุมค านิยามตวัแปรทุกตวั  

3. น าแบบสอบถามเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน โดยมีค่า IOC (Index of Item 
Objective Congruence) มากกว่า 0.70 ขึน้ไป ซึ่งแสดงว่า ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตุัประสงค์ และ
ปรบัปรงุขอ้ค าถามตามค าแนะน าของผูเ้ชีย่วชาญ  
 4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรบัปรุงแก้ไขเรยีบร้อยแล้วไปทดลองใช้  (Try-out) กับกลุ่ม
ประชากรทีไ่มใ่ช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน แลว้น ามาวเิคราะหห์าค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้  



 5. หลังจากนั ้นน าแบบสอบถามที่ผ่านกระบวนการทดสอบเครื่องมือแล้วน ามาจัดท า
แบบสอบถามในรปูแบบออนไลน์ ดว้ย Google Form เพื่อด าเนินการเกบ็ขอ้มลู 
 การเกบ็รวบรวมข้อมลูในการวิจยั 

1.ผูว้จิยัด าเนินการน าแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งเกบ็ผ่านทางออนไลน์ดว้ย Google Form 
2.ผูว้จิยัท าการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในช่วงเดอืนตุลาคม ถงึเดอืน พฤศจกิายน พ.ศ. 2568 
3.รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามทีไ่ดร้บัเพื่อน ามาวเิคราะห์ 
การวิเคราะหข้์อมลู  
ผลการวิจยั 
1. ศกึษาการเปลีย่นแปลงสู่ยคุดจิทิลั ของการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคเขต 3 ภาคใต ้ตามความคดิเหน็

ของบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคเขต 3 ภาคใต ้  

 
ศกึษาการเปลีย่นแปลงสู่ยคุดจิทิลั ของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาคใต ้ ตามความคดิเหน็

ของบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคเขต 3 ภาคใต ้ พบว่าความคดิเหน็เกีย่วกบัการเปลีย่นแปลงสู่ยคุ

ดจิทิลั จากกลุ่มตวัอยา่ง 322 คน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด  (𝑥̅ = 4.36, S.D. =0.40) โดยพจิารณา

เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นเทคโนโลย ี อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.47, S.D.= 0.53) รองลงมาดา้น

วฒันธรรม อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.35, S.D.= 0.52) ดา้นกระบวนการท างาน อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 

(𝑥̅ = 4.34, S.D.= 0.52) และดา้นการพฒันาบุคลากร อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.31, S.D.= 0.53) 
ตามล าดบั 

2. ศกึษาการดา้นนโยบายองคก์าร ของการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคเขต 3 ภาคใต ้ ตามความคดิเหน็
ของบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคเขต 3 ภาคใต ้ วเิคราะหโ์ดยหาค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 



 

 ศกึษาการดา้นนโยบายองคก์าร ของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาคใต ้ตามความคดิเหน็ของ
บุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคเขต 3 ภาคใต ้ พบว่าความคดิเหน็เกีย่วกบันโยบายองคก์าร จากกลุ่ม

ตวัอยา่ง 322 คน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด(𝑥̅ = 4.34, S.D. =0.42) โดยพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

ดา้นการก าหนดนโยบายและโครงสรา้งการบรหิาร อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.37, S.D.= 0.52) 

รองลงมาดา้นการจดัสรรทรพัยากรและงบประมาณ  อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.35, S.D.= 0.61) ดา้น

การสนับสนุนจากผูบ้รหิาร อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.34, S.D.= 0.54) และดา้นวสิยัทศัน์และกลยุทธ์

ดจิทิลั อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.31, S.D.= 0.52) ตามล าดบั 

3. การวเิคราะหค์วามผกูพนัธต่์อองคก์ารของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภมูภิาคเขต 3 ภาคใต้ 
วเิคราะหโ์ดยหาค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

 ศกึษาการดา้นความผกูพนัธต่์อองคก์าร ของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาคใต ้ ตามความ
คดิเหน็ของบุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาคใต ้  พบว่าความคดิเหน็เกีย่วกบันโยบาย

องคก์าร จากกลุ่มตวัอยา่ง 322 คน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (𝑥̅ = 4.48, S.D. =0.37)  

 

 

 



ตาราง 4 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์ละตวัแปรท่ีใช้ในการวิเคราะห ์การเปล่ียนแปลงสู่ยคุดิจิทลัและ
นโยบายองคก์ารส่งผลต่อความผกูพนัธต่์อองคก์ารของบคุลากรการไฟฟ้าส่วนภมิูภาคเขต 3 ภาคใต้ 

ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Y 

X1 1         
X2 0.489** 1        
X3 0.361** 0.543** 1       
X4 0.320** 0.293** 0.503** 1      
X5 0.308** 0.200** 0.373** 0.516** 1     
X6 0.351** 0.376** 0.388** 0.395** 0.527** 1    
X7 0.418** 0.366** 0.405** 0.378** 0.443** 0.527** 1   
X8 0.388** 0.404** 0.374** 0.367** 0.281** 0.465** 0.520** 1  
Y 0.268** 0.232** 0.191** 0.223** 0.244** 0.202** 0.248** 0.154** 1 

 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน แสดงว่าความสมัพนัธก์ารเปลีย่นแปลงสู่ยคุดจิทิลัและนโยบาย
องคก์าร กบัความผกูพนัธข์องบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาคใต ้  พบว่ามคีวามสมัพนัธอ์ยู่
ระหว่าง 0.308 – 0.489 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

ตารางท่ี 5 การวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงสู่ยคุดิจิทลัส่งผลต่อความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารของบุคลากรการไฟฟ้าส่วน
ภมิูภาคเขต 3 ภาคใต้ โดยการหาค่าการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

การเปล่ียนแปลงสู่ยคุ
ดิจิทลัและนโยบาย
องคก์าร 

ความผกูพนัธต่์อองคก์ารของบคุลากรการไฟฟ้าส่วนภมิูภาคเขต 3 ภาคใต้ 

     B    Std. 
  Error 

    β     t     Sig. 

ค่าคงที ่ 3.095 0.217  14.290 .000 

ดา้นเทคโนโลย ี 0.109 0.043 0.155 2.524 0.012 
ดา้นกระบวนการ 0.087 0.042 0.122 2.042 0.042 
ดา้นวสิยัทศัน์และกลยทุธ์
ดจิทิลั 

0.120 0.038 0.172 3.143 0.002 

R=0.795    R Square=0.633    Adjusted R Square=0.633    SEEst =0.334    F=225.174     Sig.=  .000 
พบว่าการเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดิจทิลัและนโยบายองค์การส่งผลต่อความผูกพนัธ์องค์การของ

บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาคใต้ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.00 โดยตวัแปร ด้าน
วสิยัทศัน์และกลยุทธด์จิทิลั (X5) ส่งผลต่อความผูกพนัธอ์งคก์ารของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 
3 ภาคใต้ มากที่สุด (Beta= 0.172) รองลงมา ได้แก่ ด้านเทคโนโลย ี (X1) (Beta= 0.155) และด้าน



กระบวนการท างาน (X2) (Beta= 0.122) ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้หมดสามารถอธบิายหรอืท านายการ
เปลี่ยนแปลงสู่ยุคดจิทิลัและนโยบายองค์การส่งผลต่อความผูกพนัธ์ต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้า
ส่วนภมูภิาคเขต 3 ภาคใต ้ไดร้อ้ยละ 63.30 และมคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านายเท่ากบั.000 
จงึยอมรบัสมมตฐิาน 

อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

จากการศกึษาเรือ่ง การเปลีย่นแปลงสู่ยคุดจิทิลัและนโยบายองคก์ารส่งผลต่อความผกูพนัธ์ต่อ
องคก์ารของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาคใต้ สรปุและอภปิรายผลการวจิยัได ้ดงันี้ 

ผลการวจิยัพบว่า การเปลีย่นแปลงสู่ยคุดจิทิลัและนโยบายองคก์าร มคีวามสมัพนัธแ์ละส่งผลต่อ 
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 ภาคใต้ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 โดยโมเดลการถดถอยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุ (R) เท่ากบั 0.795 และสามารถอธบิาย
ความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การได้รอ้ยละ 63.30 (R² = 0.633) ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า การ
เปลี่ยนแปลงสู่ยุคดิจิทลัและนโยบายองค์การเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นยัส าคญั 

เมื่อพจิารณาผลการวเิคราะหร์ายดา้น พบว่า ดา้นวสิยัทศัน์และกลยุทธด์จิทิลั(X5) เป็นตวัแปรที่
มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารสูงทีสุ่ด โดยมคี่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยในรปูคะแนนมาตรฐาน (β 
= 0.172, Sig. = 0.002) ประเดน็นี้สะทอ้นใหเ้หน็ว่าการที ่กฟภ. การทีอ่งคก์ารมทีศิทาง วสิยัทศัน์ และ
กลยทุธด์า้นดจิทิลัทีช่ดัเจนและมกีารสื่อสารกลยุทธท์ีช่ดัเจนสู่บุคลากร มบีทบาทส าคญัในการสรา้งความ
เชื่อมัน่และการรบัรู้ทิศทางในอนาคต สามารถสร้างความเชื่อมัน่ ความเข้าใจ และการยอมรบัใน
เป้าหมายขององคก์าร  ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Kane et al. (2015) ทีเ่สนอว่า “กลยทุธ ์(Strategy) 
ไม่ใช่ตัวเทคโนโลยทีี่เป็นแรงขบัเคลื่อนหลกัของการเปลี่ยนแปลงสู่ดิจิทลั ” เนื่องจากวิสยัทศัน์และ
นโยบายทีช่ดัเจนจะช่วยลดความไม่แน่นอน (Uncertainty) และสรา้งความเขา้ใจร่วมกนัภายในองคก์าร 
ส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สกึภาคภูมใิจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์ และมคีวามตัง้ใจที่จะทุ่มเทในการ
ปฏบิตังิานมากยิง่ขึน้   

ดา้นเทคโนโลย(ีX1) ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมนีัยส าคญั โดยมคี่าสมัประสทิธิก์าร

ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (β = 0.155, Sig. = 0.012) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การที่ กฟภ. น า
ระบบปฏบิตัิการด้านเทคโนโลยเีข้ามาช่วยในการท างาน เช่นระบบปฏบิตัิงานภาคสนามแบบดิจทิลั 
(Mobile Workforce), ระบบ Smart Grid, และระบบ SCADA มาใชใ้นการบรหิารจดัการระบบไฟฟ้าทีม่ ี
ความซบัซอ้นในพืน้ทีภ่าคใต้ ซึง่มภีูมศิาสตรห์ลากหลายและเสีย่งต่อภยัธรรมชาติ ท าใหบุ้คลากรเหน็ถงึ
ประสทิธภิาพและความน่าเชื่อถอืขององคก์าร การน าเทคโนโลยดีจิทิลัมาใชใ้นการปฏบิตังิาน เพิม่ความ
สะดวก รวดเรว็ และลดภาระงาน ส่งผลใหบุ้คลากรมทีศันคตเิชงิบวกต่อองคก์าร และเกดิความพงึพอใจ
ในการท างานมากขึน้ท าให้บุคลากรเห็นถึงประสทิธภิาพและความน่าเชื่อถอืขององค์การ  อนัน าไปสู่



ความผูกพนัต่อองคก์ารในระยะยาว สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีอง Westerman, Bonnet & McAfee (2014) 
ที่ระบุว่าองค์การที่ประสบความส าเรจ็ในการเปลี่ยนผ่านสู่ดจิทิลั (Digital Maturity) จะมกีารบูรณาการ
เทคโนโลยีเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน  เมื่อบุคลากรได้ร ับเครื่องมือที่ทันสมัยและมี
ประสทิธภิาพมาใช้ในการปฏบิตัิงาน จะส่งผลต่อความรู้สกึมัน่คงในหน้าที่การงานและการยอมรบัใน
เป้าหมายดจิทิลัขององค์การ ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ ตามแนวคดิของ 
Meyer และ Allen (1997) ทีบุ่คลากรจะมคีวามรูส้กึเชงิบวกและเลอืกทีจ่ะทุ่มเทใหก้บัองคก์าร 

ด้านกระบวนการท างาน(X2) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมนีัยส าคญั โดยมีค่า
สมัประสทิธิก์ารถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน  (β = 0.122, Sig. = 0.042) ) สะท้อนให้เหน็ว่า การ
ปรบัปรุงและพฒันากระบวนการท างานให้สอดคล้องกับเทคโนโลยดีิจทิลั ช่วยให้การท างานมคีวาม
ชดัเจน ลดความซ ้าซอ้น อธบิายไดว้่าเทคโนโลยดีจิทิลัไดเ้ขา้ไปลดแรงกดดนัต่อวธิกีารท างานแบบเดมิ 
(Traditional ways of working) และแทนทีด่ว้ยระบบอตัโนมตั ิ(Workflow Automation) ซึง่สอดคลอ้งกบั
แนวคดิ Business Process Reengineering (BPR) ของ Hammer & Champy (1993) ที่เน้นการ
ออกแบบกระบวนการใหม่เพื่อให้เกดิประสทิธภิาพสูงสุด เมื่อกระบวนการท างานมคีวามคล่องตวัและ
สนับสนุนการตดัสนิใจดว้ยขอ้มลู (Data-driven decision making) จะส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามสุขในการ
ท างานมากขึน้และเกดิความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัทีส่งูขึน้ ซึง่ Vial (2019) ระบุว่าการเปลีย่นแปลงสู่
ยคุดจิทิลัจะก่อใหเ้กดิแรงกดดนัต่อวธิกีารท างานแบบเดมิ องคก์ารจงึตอ้งปรบัโครงสรา้งและกระบวนการ
ใหส้อดรบักนั 

 
ข้อเสนอแนะ 
1.ให้ความส าคญัและส่ือสารวิสยัทศัน์และกลยทุธดิ์จิทลัอย่างต่อเน่ืองและชดัเจน 
 เนื่องจากผลการวจิยัระบุว่า นโยบายด้านวสิยัทศัน์และกลยุทธ์ดจิทิลั เป็นปัจจยัที่มอีิทธิพล

สูงสุดต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ผู้บรหิารการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 3 ภาคใต้ ควรให้ความส าคญักบั
การสื่อสารยุทธศาสตรด์้านดจิทิลัใหบุ้คลากรในทุกระดบัมคีวามเขา้ใจทีต่รงกนั โดยควรแปลงวสิยัทศัน์
ให้เป็นเป้าหมายระดบับุคคลที่ชดัเจน เพื่อให้บุคลากรรู้สกึว่างานที่ตนท ามสี่วนช่วยให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายดจิทิลั ซึง่จะช่วยรกัษาความรูส้กึว่าการอยูก่บัองคก์ารเป็นสิง่ทีถู่กตอ้งและน่าภาคภูมใิจ 

2. การยกระดบัเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนความมัน่ใจในการปฏิบติังาน  
           ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอย่างนยัส าคญั องคก์ารควรเดนิหน้า
ลงทุนในโครงสร้างพื้นฐานดจิทิลัที่ทนัสมยัอย่างต่อเนื่อง โดยต้องให้ความส าคญักบั ความเสถยีรและ
ประสทิธภิาพของระบบสารสนเทศ เนื่องจากบุคลากรมคีวามคาดหวงัว่าเทคโนโลยจีะช่วยใหก้ารสื่อสาร
ภายในองคก์ารมปีระสทิธภิาพมากขึน้ หากเทคโนโลยมีคีวามน่าเชื่อถอื จะส่งผลใหบุ้คลากรรูส้กึถงึความ
มัน่คงในหน้าทีก่ารงานและลดความกงัวล 
 
 



 
 

3. การปรบัปรงุกระบวนการท างานให้มีความคล่องตวั (Lean & Digital Workflow)  
ปัจจยัด้านกระบวนการท างาน ส่งผลในเชงิบวกต่อความผูกพนั องค์การควรเน้นการออกแบบ

ขัน้ตอนการท างานใหม่ (Reengineering) โดยใชร้ะบบ Digital Workflow เพื่อลดความซ ้าซอ้นและเพิม่
ความรวดเรว็ นอกจากนี้ ควรส่งเสรมิให้มกีารใช้ ขอ้มลูดจิทิลัเพื่อการตดัสนิใจ (Data-driven decision 
making) ในระดบัปฏบิตักิาร เพื่อใหบุ้คลากรเหน็ถงึความโปร่งใสและประสทิธภิาพทีเ่พิม่ขึน้จากการน า
ดจิทิลัมาใช ้

 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ถดัไป 

1. การศึกษาปัจจยัแวดล้อมอ่ืนๆ ท่ีมีผลต่อความผกูพนัธ์ เช่น ภาวะผู้น าดจิทิลั (Digital 

Leadership), วฒันธรรมองคก์ารทีพ่รอ้มต่อการเปลีย่นแปลงเพื่อใหไ้ดภ้าพรวมทีค่รบถว้นมากขึน้ 

2. การใช้วิธีวิจยัเชิงคุณภาพเพ่ือเจาะลึกความต้องการบุคลากร ควรมีการวิจยัเชิง

คณุภาพ (Qualitative Research) เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึหรอืการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อ

ท าความเขา้ใจถงึแรงจงูใจและความกงัวลทีแ่ทจ้รงิเกีย่วกบัการเปลีย่นผ่านสู่ดจิทิลั  
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