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ABSTRACT 

 
 The purposes of this study were to identify 1) the relationships between job 
characteristics, perceived organizational support, and organizational commitment of employees at 
the Provincial Electricity Authority Area 1 (Central Region), and 2) the influence of job 
characteristics, perceived organizational support on organizational commitment of employees at the 
Provincial Electricity Authority Area 1 (Central Region). 
 The samples were 400 employees at the Provincial Electricity Authority Area 1 (Central 
Region). Data collection used in this research was questionnaire.  The statistics for data analysis 
were percentage, mean, standard deviation, One-way ANOVA, and Pearson Product-Moment 
Coefficient Correlation, and the statistics used for hypotheses testing was Multiple Linear 
Regression Analysis.   
 The results revealed that: 1) job characteristics had a significantly positive influence on 
organizational commitment of employees; 2) perceived organizational support had a significantly 
positive influence on organizational commitment of employees; 3) job characteristics had a positive 
relationship with overall organizational commitment of employees at a moderate level; and 4) 
perceived organizational support had a positive relationship with overall organizational commitment 
of employees at a moderate level. Those results would be guidelines for the executive to improve 
employees’ job characteristics and perceived organizational support in order to make employees 
feel committed to the organization. 
Keywords:  job characteristics, perceived organizational support, organizational commitment 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค หรือ กฟภ. (Provincial Electricity Authority : PEA) เป็นรัฐวิสาหกิจ

ดา้นสาธารณูปโภคสาขาพลงังานสังกดักระทรวงมหาดไทย ก่อตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค พ.ศ. 2503 มีวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานคือ จาํหน่ายพลงังานไฟฟ้าให้แก่ประชาชน 

ธุรกิจและอุตสาหกรรมต่าง ๆ ทัว่ประเทศ มีภารกิจในการใหบ้ริการพลงังานไฟฟ้าและดาํเนินธุรกิจอ่ืน

ท่ีเก่ียวเน่ือง เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ให้เกิดความพึงพอใจทั้งดา้นคุณภาพและบริการ โดย

การพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ือง มีการบริหารจดัการเชิงธุรกิจท่ีทนัสมยั มีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้ง

กบัสภาพตลาด รวมทั้งพร้อมสาํหรับการแข่งขนัทางธุรกิจ มีความรับผดิชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม  

รับผิดชอบจาํหน่ายกระแสไฟฟ้าในเขตพื้นท่ี 74 จงัหวดั (ยกเวน้กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และ

สมุทรปราการ ซ่ึงอยูใ่นความรับผิดชอบของการไฟฟ้านครหลวง) คิดเป็นพื้นท่ีประมาณ 510,000 

ตารางกิโลเมตรหรือร้อยละ 99 ของพื้นท่ีประเทศไทย ปัจจุบนัมีสถานีไฟฟ้า 523 แห่ง สามารถแบ่ง

พื้นท่ีการจาํหน่ายเป็น 4 ภาค คือ ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง และภาคใต ้ โดยมี

สาํนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคระดบัเขตรวมทั้งส้ิน 12 เขต แบ่งเป็นภาคละ 3 เขต และสํานกังานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในระดบัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดั/อาํเภอ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขา และการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยครอบคลุมการใหบ้ริการพื้นท่ี 74 จงัหวดั จาํนวน 76,121 หมู่บา้น  

 จากนโยบายของรัฐบาลท่ีให้การสนับสนุนการผลิตไฟฟ้าจากผูจ้าํหน่ายรายเล็กและ           

ผูจ้าํหน่าย  รายเล็กมาก (SPP และ VSPP) ตั้งแต่ปี 2535 จนถึงปัจจุบนั ไดมี้ SPP และ VSPP เขา้มา

ดาํเนินการและจาํหน่ายกระแสไฟฟ้าให้กลุ่มลูกคา้กิจการรายใหญ่เพิ่มข้ึนเป็นจาํนวนมาก โดยเฉพาะ

ลูกคา้กลุ่มอุตสาหกรรมในนิคมอุตสาหกรรม ซ่ึงเป็นกลุ่มลูกคา้ท่ีมีคุณค่าสูงและเป็นรายไดห้ลกัของ

การไฟฟ้า   ส่วนภูมิภาค ทั้งน้ีการเพิ่มข้ึน ของ SPP และ VSPP จะส่งผลกระทบต่อโอกาสในการสร้าง

รายไดใ้นอนาคต เพื่อเป็นการสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัลูกคา้รายใหญ่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจึงจาํเป็นท่ี

จะตอ้งมีการปรับปรุงและพฒันาองคก์ารในดา้นต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง เพื่อรักษาความสามารถในการ

ดาํเนินธุรกิจหลกั พร้อมทั้งวิเคราะห์และวางแผนกลยุทธ์โดยพิจารณาจากโครงสร้างค่าไฟฟ้าของ        

คู่แข่งขนั และลกัษณะสาํคญัของคู่แข่งขนัท่ีจะมีผลกระทบ และเป็นอุปสรรคต่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

เพื่อป้องกนัการสูญเสียลูกคา้  โดยการใหค้วามสาํคญักบัการสร้างความผกูพนัของพนกังาน ดว้ยเพราะ

การศึกษาเร่ืองความผูกพนัขององคก์ารเป็นหนทางหน่ึงในการพฒันาองค์การให้ประสบความสําเร็จ 



 

ทาํให้พนกังานเกิดแรงกระตุน้ มีจิตใจและพลงัในการทุ่มเทอุทิศตนในการทาํงานให้แก่องคก์ารมาก

ข้ึน และถือเป็นการศึกษาดา้นหน่ึงของพฤติกรรมองคก์าร (อิสเรส รุ่งณรงครั์กษ,์ 2541) ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบัหน่ึงในแผนยุทธศาสตร์  ปี พ.ศ. 2557 - 2566 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค คือ นโยบายมุ่งไปสู่การ

เป็นองคก์ารท่ีสามารถพร้อมรับการเปล่ียนแปลง โดยมีบุคลากรเป็นตวัขบัเคล่ือน เนน้การพฒันาทุน

มนุษยแ์ละทุนทางปัญญา สร้างความผูกพนัท่ีดีของบุคลากรให้มีต่อองคก์าร ส่งเสริมการเรียนรู้การ

จดัการความรู้อยา่งต่อเน่ือง และสร้างมาตรฐานการทาํงานท่ีเป็นเลิศเพื่อสร้างและรักษาความสามารถ

ทางการแข่งขนัท่ีเหนือกวา่ เพื่อนาํองคก์ารไปสู่ความสําเร็จดา้นการเงิน การดาํเนินงาน การบริการ

ลูกคา้ การรักษาสังคมและส่ิงแวดลอ้ม (แผนยุทธศาสตร์ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2558) ซ่ึงจากแผน

ยุทธศาสตร์ดงักล่าวจะเห็นไดว้่า องคก์ารท่ีให้ความสําคญักบัคนในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัใน

การดาํเนินการให้บรรลุเป้าหมายส่วนใหญ่  ส่ิงหน่ึงท่ีจะส่งผลต่อความสําเร็จขององคก์าร คือ ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในองคก์าร เพราะความผกูพนัต่องาน จะส่งผลถึงความกระตือรือร้น

และความตั้งใจในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนตรงกนัขา้มกบัพนกังานท่ีไม่มี

ความผกูพนัต่อองคก์าร จะเฉ่ือยชา และไม่สนใจในงานท่ีรับผิดชอบมีการขาดงาน เปล่ียนงาน หรือ

ลาออกจากงาน  ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์าร  

 ความผกูพนัองคก์ารของบุคคล เกิดจาก ปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะของงานท่ีทาํให้พนกังาน

เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน อันจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานให้มี

ประสิทธิภาพ การรับรู้ของบุคคลจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการทาํงานในองค์การ ว่าองค์การให้

คุณค่า ใหก้ารยอมรับและเห็นความสาํคญัในการทุ่มเทในการทาํงาน มีความห่วงใย และมีความผกูพนั

ต่อพนกังานโดยให้การสนบัสนุนการทาํงานในดา้นต่าง ๆ ผ่านนโยบาย และตวัแทนขององค์การ 

เพื่อใหพ้นกังานมีความเป็นอยูใ่นการทาํงานท่ีดี 

 ผูศึ้กษาในฐานะท่ีเป็นพนักงานขององค์การ  จึงสนใจศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน

และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ซ่ึงเป็นหน่ึงในหน่วยงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เพื่อนาํผลสํารวจท่ีได้

ไปเป็นขอ้มูลในการพฒันาบุคลากรในองค์การ และเพิ่มความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ 
เพื่อใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายและแผนยุทธศาสตร์ของ

องคก์าร   
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1.2  วตัถุประสงค์การวจิยั 

 1.2.1   เพื่อศึกษาทิศทางความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุน

จากองคก์าร และความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 

 1.2.2    เพื่อศึกษาขนาดอิทธิพลของคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

ท่ีมีต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  

 

1.3  สมมติฐานการวจิัย 

 1.3.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของ

พนกังานท่ีแตกต่างกนั 

 1.3.2   คุณลักษณะของงานของพนักงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ

พนกังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน 

 1.3.3   คุณลักษณะของงานของพนักงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ

พนกังาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน 

   

1.4  ขอบเขตของการวจิัย 

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคกลาง   

จาํนวน 69 สาํนกังาน จาํนวนประชากร 2,649 คน  (ขอ้มูลแผนกบุคลากร กฟก.1, ก.ย. 2558)   

 2. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคกลาง 

จาํนวน 400 คน   โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (1973) 

 ขอบเขตด้านเนือ้หา  

 ผูศึ้กษาได้ศึกษาเน้ือหาเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล คุณลักษณะของงาน  การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารกบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนไดแ้ก่ 

 1.  ตวัแปรอิสระ 

  1.1  ปัจจยัส่วนบุคคล  ประกอบดว้ย 

   1.1.1 เพศ 

   1.1.2 อาย ุ

   1.1.3 ระดบัการศึกษา 

   1.1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
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   1.1.5 รายได ้

   1.1.6 ระดบัตาํแหน่ง 

  1.2  คุณลกัษณะของงาน  ประกอบดว้ย 

   1.2.1 ความหลากหลายของทกัษะ 

   1.2.2 ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

   1.2.3 ความสาํคญัของงาน 

   1.2.4 ความมีอิสระของงาน  

   1.2.5 ผลยอ้นกลบัของงาน  

  1.3  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร  ประกอบดว้ย 

   1.3.1 ดา้นผลตอบแทน 

   1.3.2 ดา้นความรู้ในการทาํงานและ  โอกาสกา้วหนา้ 

   1.3.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

   1.3.4 ดา้นจิตอารมณ์ 

   1.3.5 ดา้นการปฏิบติังาน 

 2.  ตวัแปรตาม 

  2.1  ความผกูพนัองคก์าร  ประกอบดว้ย 

  2.1.1 ดา้นความต่อเน่ือง 

  2.1.2 ดา้นความรู้สึก 

  2.1.3 ดา้นบรรทดัฐาน 

 ขอบเขตด้านระยะเวลา ไดแ้ก่ เดือน ตุลาคม 2558 - เดือน เมษายน 2559 

 

1.5  คาํจํากดัความในการวจิัย  

 1.5.1 คุณลกัษณะงาน (Job Characteristic)  หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีทาํใหพ้นกังานเกิด

แรงจูงใจในการทาํงาน อนัจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานและความพึงพอใจในงาน โดยแบ่งเป็น 5 

ดา้น ประกอบดว้ย   

  1.5.1.1 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ี

พนักงานจะตอ้งใช้ทกัษะความชาํนาญและความสามารถในการปฏิบติังานหรือในการทาํกิจกรรม

หลาย ๆ อยา่งของหน่วยงานใหส้าํเร็จผล 
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  1.5.1.2 ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ี

พนักงานแต่ละคนรับรู้ทุกขั้นตอนของการทาํงานและพนักงานสามารถทาํงานนั้น ๆได้นับตั้งแต่

เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงาน 

    1.5.1.3 ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีมี

ผลกระทบต่อชีวติความเป็นอยูข่ององคก์าร การทาํงานของผูอ่ื้น และพนกังานทั้งทางดา้นร่างกายและ

จิตใจ 

   1.5.1.4 ความมีอสิระของงาน (Autonomy) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีเปิดโอกาสให้

พนักงานมีอิสรภาพในการใช้วิจารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตดัสินได้ด้วยตนเองในการ

ดาํเนินงานและการกาํหนดเวลาในการทาํงาน 

   1.5.1.5 การได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับงาน (Feedback) หมายถึง ลกัษณะของงาน

ท่ีแสดงใหพ้นกังานไดท้ราบถึงขอ้มูลโดยตรงของผลลพัธ์ท่ีไดป้ฏิบติัไป เพื่อนาํขอ้มูลไปปรับปรุงการ

ปฏิบติังาน 

 1.5.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) หมายถึง 

การรับรู้ของบุคคลจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการทาํงานในองค์การ วา่ องค์การให้คุณค่า ให้การ

ยอมรับและเห็นความสําคญัในการทุ่มเทในการทาํงาน มีความห่วงใย และมีความผกูพนัต่อพนกังาน

โดยใหก้ารสนบัสนุนการทาํงานในดา้นต่าง ๆ ผา่นนโยบาย และตวัแทนขององคก์าร เพื่อให้พนกังาน

มีความเป็นอยูใ่นการทาํงานท่ีดี ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย 

   1.5.2.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง 

การรับรู้ของพนกังานต่อองค์กรและหัวหน้างานเก่ียวกบัเงินเดือน และนโยบาย หรือสวสัดิการดา้น

ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากองคก์ร เพื่อความเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน และครอบครัว 

   1.5.2.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า 

หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อองค์กรและหัวหน้างานเก่ียวกับโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง 

ความกา้วหนา้ตามสายอาชีพ ให้การศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพื่อให้มีความรู้ ทกัษะ ท่ีเป็นประโยชน์ใน

การทาํงาน และเพื่อความเติบโตในสายอาชีพ 

   1.5.2.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง การ

รับรู้ของพนกังานต่อองคก์รและหวัหนา้งานวา่ ไดใ้ห้โอกาสพนกังานไดท้าํงานในองคก์รต่อไปอยา่ง

มัน่คง และจะไม่ปลดออก หรือถูกเลิกจา้งอยา่งไม่เป็นธรรม 

   1.5.2.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านจิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ของ

พนกังานว่าองคก์ารและหวัหน้างาน ให้การยอมรับ เห็นคุณค่า ให้ความสําคญั ยกย่อง ให้เกียรติเม่ือ
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ทาํงานไดส้ําเร็จ และให้มีส่วนร่วมในการทาํงานในองคก์ร ตลอดจนเขา้ใจ เห็นใจ เม่ือตดัสินใจหรือ

ทาํงานผดิพลาด 

   1.5.2.5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการปฏิบัติ  หมายถึง การรับรู้ของ

พนักงาน ว่า ผูบ้ริหาร และหัวหน้างาน ให้การสนับสนุน ให้ความไว้เน้ือเช่ือใจ ให้ค ําแนะนํา 

ขอ้เสนอแนะ ช่วยเหลือ และแก้ปัญหาในการทาํงานเพื่อให้สามารถปฏิบติัได้อย่างราบร่ืน และมี

ประสิทธิภาพ และจดัเตรียมส่ิงอาํนวยความสะดวกทางกายภาพ เพื่อใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งสะดวก 

สัมฤทธ์ิผลและสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีน่าพึงพอใจและปลอดภยั 

   1.5.3 ความผูกพนัต่อองค์การ  (Organizational Commitment)  หมายถึง สภาวะทางจิตใจ

ของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ เป็นความรู้สึกของพนักงานท่ีตอ้งการจะมีส่วนร่วมกบัองค์การ มี

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เตม็ใจท่ีจะยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และมีความตั้งใจในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร เป็นอิทธิพลสาํคญัต่อการตดัสินใจท่ีจะคงไวต่้อการเป็น

สมาชิกขององคก์ารและการมีจิตสํานึกในการดาํรงอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ซ่ึงความผูกพนั

ต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ   

  1.5.3.1 ความผูกพันต่อองค์กรด้านต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง 

สภาวะทางจิตใจของพนักงานท่ีเกิดจากการคิดคาํนวณซ่ึงอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีพนักงาน

ให้กบัองคก์ารและผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์าร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม

ต่อเน่ืองในการทาํงานวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์รต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน 

  1.5.3.2 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง 

สภาวะทางจิตใจของพนกังานท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวัพนกังาน เป็นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั

กบัองคก์ร รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 

    1.5.3.3 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 

สภาวะทางจิตใจของพนกังานท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน

เพื่อตอบแทนส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์รแลว้แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของพนกังาน 

  1.5.4 พนักงาน หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งให้เป็นพนกังานประจาํ และ

ปฏิบติังานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคกลาง 

  1.5.5 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) หมายถึง หน่วยงานของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคท่ีรับผดิชอบพื้นท่ี 7 จงัหวดั ประกอบดว้ย จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จงัหวดัปทุมธานี จงัหวดั

สระบุรี จงัหวดัอ่างทอง จงัหวดันครนายก จงัหวดัสระแกว้ และจงัหวดัปราจีนบุรี (ขอ้มูลสําคญัการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง), 2558) 
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1.6  กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 ตัวแปรอสิระ                     ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คุณลกัษณะงาน 

1. ความหลากหลายของทกัษะ 

2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

3. ความสาํคญัของงาน 

4. ความมีเอกสิทธ์ิของงาน 

5. ผลยอ้นกลบัของงาน 

ท่ีมา : Hackman and Oldham (1980) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

1. ดา้นผลตอบแทน  

2. ดา้นความรู้ในการทาํงานและ

โอกาสกา้วหนา้ 

3. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

4. ดา้นจิตอารมณ์ 

5. ดา้นการปฏิบติังาน 

ท่ีมา : Eicenberger et al., (1986)   

ความผูกพนัต่อองค์การ 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น

ความต่อเน่ือง 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น

ความรู้สึก 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น

บรรทดัฐาน 

ท่ีมา : Nelson and Quick (2006) 

ภาพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

5. รายได ้

6. ระดบัตาํแหน่ง 
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1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 การศึกษาคร้ังน้ีช่วยใหเ้กิดประโยชน์ใน 2 ส่วนคือ ประโยชน์ในเชิงวิชาการ และประโยชน์

ในเชิงการปฏิบติั โดยเสนอรายละเอียดดงัน้ี 

 1.7.1 ประโยชน์ในเชิงวชิาการ 

  1.7.1.1 เพื่อเป็นองคค์วามรู้ให้กบัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค หรือองคก์ารทัว่ไป ในการ

นาํขอ้มูลไปพฒันาและจูงใจบุคลากร เพื่อเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทาํงานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 
 1.7.2 ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ 

  1.7.2.1 สามารถนาํผลการศึกษาไปใช้เป็นประโยชน์ต่อองค์การและเป็นขอ้มูล

พื้นฐานในการพฒันาบุคลาการในองคก์าร และเพิ่มความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ เพื่อให้

พนกังานมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายและแผนยุทธศาสตร์ของ

องคก์าร   

 1.7.2.2 สามารถนาํไปใชใ้นการปรับปรุง พฒันา และกาํหนดวิธีการเสริมสร้างความ

ผกูพนัองคก์ารให้กบัพนกังาน อนัจะส่งผลต่อความมัน่คง ย ัง่ยืนขององคก์ารในระยะยาวต่อไป 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

การศึกษาเร่ืองคุณลกัษณะของงาน และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคกลาง ผูศึ้กษาไดท้าํการคน้ควา้แนวคิด 

ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา โดยนาํเสนอดงัน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์าร 

2.4 ประวติัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

2.5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง     

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน 

 2.1.1 ความหมายของคุณลกัษณะงาน 

 Hackman and Oldham (1980) กล่าววา่ คุณลกัษณะงานเป็นการออกแบบงานซ่ึงมุ่งเน้น

คุณลกัษณะงานหลกัในงานของพนกังานซ่ึงมีคุณสมบติัท่ีจะส่งผลต่อแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจ

ในงาน และผลการปฏิบติังาน 

 Greenberg and Baron (1990) กล่าววา่ คุณลกัษณะงานเป็นรูปแบบวธีิท่ีจะเพิ่มคุณค่าในงาน 

ซ่ึงเนน้มิติงานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความสําคญั

ของงาน ความมีอิสระของงาน และขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบังานซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิดลาํดบัขั้นทาง

จิตวิทยาอนันาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมีคุณประโยชน์สําหรับแต่ละบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงานและ

สาํหรับองคก์าร เช่น ลดการลาออก 

 Nelson and Quick (2003) กล่าววา่ คุณลกัษณะงานเป็นกรอบความคิดเพื่อทาํให้เกิดความ

เขา้ใจ ความเหมาะสมระหวา่งคนกบังานผา่นทางปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งมิติหลกัของงานกบัลาํดบัขั้นทาง

จิตวทิยาท่ีสาํคญัภายในตวับุคคล 

 Schultz and Schultz (2006) กล่าววา่ คุณลกัษณะงานเป็นแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจซ่ึง 

กล่าวถึงคุณลกัษณะงานวา่คุณลกัษณะงานท่ีเฉพาะเจาะจงนาํไปสู่เง่ือนไขทางจิตวทิยาซ่ึงทาํใหเ้กิดการ

จูงใจในการปฏิบติังาน และความพึงพอใจในงานมากข้ึนถา้พนกังานมีความตอ้งการความกา้วหนา้ใน

อาชีพร่วมดว้ย 

 



 จากความหมายขา้งตน้สรุปความหมายของคุณลกัษณะงานไดว้า่เป็นการรับรู้ของพนกังาน

ต่อคุณสมบติังานในดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะงาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของ

ทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความสําคญัของงาน ความมีอิสระของงาน และการไดรั้บขอ้มูล

ยอ้นกลบัเก่ียวกบังาน 

 2.1.2 ความสําคัญของคุณลกัษณะงาน 

 Hackman and Oldham (1980 cited in Schultz and Schultz, 2006) กล่าววา่จากหลกัฐาน 

พบว่า คุณลกัษณะงานท่ีแน่นอนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติในงาน แต่คุณลกัษณะงาน  

เหล่าน้ีไม่มีผลกระทบต่อพนกังานทุกคนในลกัษณะเดียวกนั จากการวิจยัช้ีให้เห็นว่าแต่ละบุคคลมี

ความแตกต่างกนัในเร่ืองของความตอ้งการความกา้วหนา้ โดยบุคคลท่ีมีความตอ้งการความกา้วหน้า

ในระดบัสูงจะไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของคุณลกัษณะงานมากกวา่คนท่ีมีความตอ้งการ

ความกา้วหนา้ในระดบัตํ่า นอกจากน้ีการเปล่ียนแปลงในคุณลกัษณะงานเหล่าน้ีดูเหมือนจะไม่ไดมี้

อิทธิพลโดยตรงต่อทศันคติและพฤติกรรมของพนกังาน แต่พนกังานจะซึมซับโดยกระบวนการทาง

ความคิดของพนกังาน นัน่คือการรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ เม่ือพนกังานไดป้ฏิบติังานของตนเป็น

อย่างดี คุณลกัษณะงานท่ีเกิดข้ึนจะเป็นเหตุให้พนกังานไดรั้บประสบการณ์ทางอารมณ์ ความรู้สึก

ทางบวกซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะดึงดูดใหป้ฏิบติังานไปไดด้ว้ยดีอยา่งต่อเน่ือง ดว้ยเหตุน้ีทฤษฏีคุณลกัษณะงาน

จึงช้ีใหเ้ห็นวา่คุณลกัษณะงานท่ีเฉพาะเจาะจงนาํไปสู่เง่ือนไขทางจิตวทิยา ซ่ึงทาํใหเ้กิดการจูงใจในการ

ปฏิบติังาน และความพึงพอใจในงานมากข้ึน ถา้พนกังานมีความตอ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพร่วม

ดว้ย 

 Hackman, Lawler, and Porter (1977) ยงักล่าวเพิ่มเติมวา่ลกัษณะทางจิตวทิยาไดแ้ก่ การรู้วา่

งานมีความหมาย เกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงาน และการรู้ถึงผลท่ีแทจ้ริงของงานท่ีทาํถือเป็น

หลกัสําคญัซ่ึงมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานของคน หากยิ่งมีมากเท่าไรบุคคล

นั้นก็จะยิง่มีความรู้สึกดีต่อตนเองมากข้ึนเท่านั้น เม่ือเปรียบเทียบกบัคุณลกัษณะงาน พบวา่คุณลกัษณะ

งานใน 3 ลกัษณะแรก ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และ

ความสําคญัของงานจะทาํให้รู้วา่งานมีความหมาย สําหรับความอิสระของงานจะก่อให้เกิดความรู้สึก

รับผดิชอบต่องานและการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบังานจะทาํใหรู้้ถึงผลท่ีแทจ้ริงของงาน 

 2.1.3 องค์ประกอบของคุณลกัษณะงาน 

 Hackman and Oldham (1980) กล่าววา่ ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบับุคคลคือความสามารถของ

บุคคลและผลลพัธ์ของงานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนจากคุณลกัษณะงาน 5 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

24 



 1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีพนกังานจะตอ้ง

ใชท้กัษะความชาํนาญและความสามารถในการปฏิบติังานหรือในการทาํกิจกรรมหลาย ๆ อยา่งของ

หน่วยงานใหส้าํเร็จผล 

 2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีพนกังานแต่ละ

คนรับรู้ทุกขั้นตอนของการทาํงานและพนกังานสามารถทาํงานนั้น ๆไดน้บัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่

เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงาน 

 3. ความสาํคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีมีผลกระทบต่อชีวิต

ความเป็นอยูข่ององคก์าร การทาํงานของผูอ่ื้น และพนกังานทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ 

 4. ความมีอิสระของงาน (Autonomy) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานมี

อิสรภาพในการใชว้จิารณญาณของตนเองสามารถท่ีจะตดัสินไดด้ว้ยตนเองในการดาํเนินงาน และการ

กาํหนดเวลาในการทาํงาน 

 5. ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีแสดงให้พนกังานได้

ทราบถึงขอ้มูลโดยตรงและความชดัเจนของผลลพัธ์ท่ีไดป้ฏิบติัไป เพื่อนาํขอ้มูลไปปรับปรุงงานการ

ปฏิบติังาน 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นส่ิงสําคัญในการพัฒนาองค์การให้ประสบ

ความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การนั้น องค์การตอ้งดาํเนินการทาํให้บุคลากรรับรู้ไดว้่าองค์การ

มองเห็นคุณค่า การเสียสละในการทาํงาน พร้อมทั้งให้การช่วยเหลือและสนบัสนุนความตอ้งการขั้น

พื้นฐานของมนุษยใ์ห้ดีข้ึน เช่น การให้ความช่วยเหลือหรือการจดัหาอุปกรณ์ในการทาํงาน เพื่อให้

ทาํงานไดอ้ยา่งสําเร็จ การให้โอกาสความกา้วหนา้ในงาน และ โอกาสพฒันาตนเอง เป็นตน้ โดยผา่น

นโยบาย กฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์ารและมีการประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรทราบโดยทัว่ถึงกนั 

 2.2.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 เบญจรัตน์ สมเกียรติ (2544, น. 47) ไดใ้หค้วามหมายการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร วา่ 

การรับรู้ และความเช่ือของผูป้ฏิบัติงานท่ีมีต่อองค์กรในสภาพการณ์ด้านทั่ว ๆ ไปท่ีได้รับการ

สนับสนุนและการปฏิบติัขององค์การตามความคาดหวงัของผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัผลประโยชน์

ทางดา้นวตัถุและทางดา้นจิตใจ  

 เปรมจิตร คลา้ยเพ็ชร์ (2548, น. 23) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ      

ว่าเป็นความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณ์ท่ีได้รับจากการทาํงานในองค์การ องค์การให้
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คุณค่า ให้การยอมรับ และเห็นความสําคญัในการทุ่มเททาํงาน มีความห่วงใยและมีความผูกพนัต่อ

พนักงาน โดยการให้การสนบัสนุนการทาํงานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบายและตวัแทนขององค์การ 

เพื่อใหพ้นกังานมีสภาพและส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี 

 จนัทร์พา ทดัภูธร (2549)  ใหค้วามหมายการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารวา่ เป็นการรับรู้

ของพนกังานเก่ียวกบัการสนบัสนุนจากองค์การในดา้นต่าง ๆ จาํนวน 5 ดา้น คือ ดา้นผลตอบแทน       

ดา้นโอกาสก้าวหน้า ด้านความมัน่คงในการทาํงาน ด้านจิตวิทยาสังคม และดา้นสภาพการทาํงาน          

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการแบ่งการวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของ เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร์ (2548)  

 ศศินนัท ์ทิพยโ์อสถ (2556)  ให้ความหมายการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารวา่ หมายถึง 

ความเช่ือและความคิดของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ หัวหน้างาน ผูบ้ริหารหรือตวัแทนองค์การผ่าน

นโยบายหรือการกระทาํใด ๆ ท่ีแสดงถึงการยอมรับ เห็นคุณค่าและให้ความสําคญั  ตลอดจนให้การ

ดูแลเอาใจใส่พนกังาน และตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในดา้นต่าง ๆ 

 จากทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์ารของไอเซนเบอร์กเกอร์ และคณะ (Eisenberger et al., 

1986, p. 500, 2001, p. 42) ไดเ้สนอวา่ การกระทาํขององคก์ารโดยผา่นนโยบายขององคก์าร กฎเกณฑ ์

และกระบวนการต่าง ๆ จะทาํให้พนกังานเกิดเจตคติในทางท่ีดีและไม่ดีต่อองคก์าร โดยการมีทศันะท่ี

ดีและไม่ดีนั้น จะข้ึนอยูก่บัมุมมองของแต่ละบุคคล ซ่ึงทศันะท่ีดีต่อองคก์ารจะทาํให้พนกังานมองการ

กระทาํขององคก์ารวา่มีความใจดี มีเมตตาต่อพนกังาน แต่ถา้พนกังานมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อองคก์ารก็จะ

ทาํให้พนกังานมองการกระทาํขององคก์ารวา่ เป็นแบบโหดร้าย และไม่เอ้ืออาํนวยต่อพนกังาน จาก

เจตคติท่ีกล่าวในขา้งตน้นั้น จะมีผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และในท่ีสุดจะส่งผลต่อ

พฤติกรรมของพนกังาน เช่น หากพนกังานมีเจตคติในทางท่ีดีต่อองคก์าร ก็จะนาํไปสู่พฤติกรรมท่ีเป็น

มิตร ซ่ึงก็จะทาํให้เกิดความประทบัใจต่อเพื่อนร่วมงาน และเกิดสัมพนัธ์อนัดีต่อเพื่อนร่วมงาน และ

หัวหน้างาน แต่ถา้พนักงานมีทศันะคติท่ีไม่ดีต่อองค์การจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมก้าวร้าว หรือ

พฤติกรรมการขาดงาน ซ่ึงจะส่งผลในทางลบต่อสัมพนัธ์ภาพท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์าร 

 2.2.2 ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 Rhodes, Eisenberger, & Armeil (2002 อา้งถึงใน ศศินนัท ์ทิพยโ์อสถ, 2556, น. 32-33)                 

ไดท้าํการศึกษาวเิคราะห์งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบผลท่ีเกิดจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร คือ 

 1. ความผูกพนัต่อองคก์าร (Organization Commitment)  จากแนวคิดพื้นฐานเร่ืองการ

แลกเปล่ียนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ทาํให้พนักงานรับรู้ว่าตนมีหน้าท่ีท่ีจะต้องรักและ

ห่วงใยองคก์าร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์าร พนกังานจะรู้สึกว่า
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เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร รู้สึกวา่ตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีตามบทบาทในสังคม การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์ารยงัทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองมีความหมายและไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร 

 2. สภาพจิตใจและอารมณ์ในการทาํงาน (Job-related Affect)  การรับรู้การสนบัสนุนมี

อิทธิพลต่อการทาํงานของพนกังาน ความพึงพอใจในงาน และสภาพอารมณ์ท่ีดี (Positive Mood) ของ

พนกังาน (สภาพอารมณ์ท่ีดีจะแตกต่างจากความพึงพอใจในงานเพราะสภาพอารมณ์ท่ีดีจะรวมถึง

สภาวะทางอารมณ์ทัว่ไปท่ีไม่เฉพาะเจาะจงต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะทาํ

ใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานเพราะพนกังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นอารมณ์

สังคม และยงัส่งผลให้พนกังานมีระดบัความคาดหวงัต่อรางวลัและผลตอบแทนเพิ่มมากข้ึนเม่ือมี

ผลงานท่ีดีข้ึน รวมทั้งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะเป็นสัญญาณท่ีบ่งบอกถึงความช่วยเหลือ

จากองค์การท่ีมีต่อพนกังานท่ีเดือดร้อนและตอ้งการความช่วยเหลือ การได้รับการสนับสนุนจาก

องคก์ารจะทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์าร และยงัส่งเสริมให้เกิดสภาพอารมณ์

ท่ีดีดว้ย 

 3. การมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement)  การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีพนกังานแสดง

ตนเองและให้ความสนใจต่อการเขา้ร่วมทาํงานใดงานหน่ึง การท่ีองค์การรับรู้ถึงความสามารถของ

พนกังานจะมีความสัมพนัธ์ต่อการมีส่วนร่วมในงานของพนกังาน จึงเป็นผลให้การรับรู้การสนบัสนุน

จากองคก์ารจะสามารถเพิ่มระดบัความสนใจต่อการมีส่วนร่วมในงานของพนกังาน 

 4. ผลการปฏิบติังาน (Performance)  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร จะสามารถเพิ่มผล

การปฏิบติังาน ทั้งงานตามบทบาทหนา้ท่ีแลงานนอกบทบาทหนา้ท่ี สําหรับงานนอกบทบาทหนา้ท่ี 

เช่น การให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การกระทาํท่ีช่วยปกป้ององคก์ารจากภยัอนัตรายต่าง ๆ การ

ให้คาํเสนอแนะในการทาํงานให้แก่เพื่อนร่วมงาน และการแสวงหาความรู้และทกัษะมาประยุกตใ์ช้

เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงผลดงักล่าวเกิดข้ึนเม่ือการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารแผข่ยายไปสู่พื้นฐานทางดา้น

อารมณ์ของพนกังาน ทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารและเกิดการแลกเปล่ียนทางสังคมข้ึน 

 5. ความเครียด (Strains)  การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารจะช่วยลดการแสดงอาการทางดา้น

ลบทางจิตใจและร่างกาย เช่น ความเครียด ความเหน่ือยลา้ทางดา้นร่างกาย ความเหน่ือยหน่ายทาง

อารมณ์ ความวติกกงัวลและอาการปวดศีรษะ 

 6. ความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์าร (Desire to Remain)  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

มีความสัมพนัธ์ต่อความตอ้งการคงอยู่ในองค์การ โดยความตอ้งการคงอยู่ในองค์การนั้นจะแตกต่าง

จากความรู้สึกท่ีต้องติดอยู่กับองค์การอนั เน่ืองมาจากหากพนักงานลาออกจากองค์การจะต้องมี
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ค่าใชจ่้ายสูง และจากผลการวิจยัยงัพบว่า พนกังานจะลาออกจากองค์การเดิม หากไดรั้บขอ้เสนอท่ี

ดีกวา่ เช่น ค่าตอบแทน หรือตาํแหน่งท่ีสูงกวา่เดิม 

 7. พฤติกรรมการผละงาน (Withdrawal Behavior)  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะ

ช่วยลดพฤติกรรมการผละงาน เช่น ทาํงานเฉ่ือยชา การขาดงาน และการสมคัรใจลาออก การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารจะช่วยเพิ่มความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร และเม่ือพนกังานรับรู้ถึงการสนบัสนุน

จากองค์การก็จะแสดงพฤติกรรมดงัเช่น การรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ และการมา

ทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร สรุปไวว้า่ การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจยัท่ีสําคญัอย่างมากในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กบั

องคก์าร  เพราะการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีผลในดา้นความรู้สึกท่ีบุคลากรมีต่อองคก์าร โดย

หากบุคลากรรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับสูงก็จะส่งผลดีให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อ

องคก์ารและตั้งใจทาํงาน เพื่อทาํใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวเ้ป็นการตอบแทนต่อองคก์าร แต่

ถา้หากบุคลากรรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในระดบัตํ่าก็จะส่งผลในทางตรงกนัขา้มบุคลากรจะเกิด

ความเครียด เบ่ือหน่าย และมีพฤติกรรมการผละงาน เป็นตน้  

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

 1. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทน หมายถึง การรับรู้เก่ียวกบัเงินเดือน 

หรือสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีองคก์ารมีใหต่้อบุคลากร เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 

 2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรู้ในการทาํงาน และโอกาสความกา้วหนา้ 

หมายถึง การรับรู้วา่องคก์ารให้โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ จดัอบรมให้

ความรู้และทกัษะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาในสายงานอาชีพของตน 

 3. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงในการทาํงาน หมายถึง การรับรู้ว่า

องคก์ารใหโ้อกาสและยงัคงจา้งบุคลากรทาํงานต่อไป ไม่มีการปลดออกหรือเลิกจา้ง 

 4. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้วา่องคก์ารไดใ้ห้การ

ยอมรับ เห็นคุณค่า ใหค้วามสาํคญัและยกยอ่งให้เกียรติเม่ือทาํงานประสบความสําเร็จ รวมทั้งส่งเสริม

ใหมี้ส่วนร่วมในการทาํงานภายในองคก์าร 

 5. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้วา่ผูบ้ริหารและ

หวัหนา้งานให้การสนบัสนุนและความไวว้างใจต่อการทาํงานของพนกังาน รวมทั้งให้คาํแนะนาํและ

ช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาในการทาํงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืนและมี

ประสิทธิภาพ 
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2.3  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 2.3.1 ความหมายและแนวคิดของความผูกพนัต่อองค์การ 

 มีนกัวชิาการไดใ้ห้คาํจาํกดัความของความผกูพนัต่อองคก์ารไวห้ลากหลาย สอดคลอ้งและ

ใกลเ้คียงกนัโดยสรุปไดด้งัน้ี 

 Steers (1977 อา้งถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2549, น. 99) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร

หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดงวา่เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิก

องคก์ารคนอ่ืนๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศกาลงักายและกาลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร   

 Mowday (1982 อา้งถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2549, น. 99) กล่าวถึงความผกูพนัต่อ

องคก์ารวา่เป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ี

เหนียวแน่นและผลกัดนัใหก้บับุคคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรคใ์ห้องคก์ารอยูใ่นสถานะ

ท่ีดีข้ึน  

 Burke (2003) เป็นบริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ และไดท้าํการ

วิจยัในเร่ืองความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การ โดยจากการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมีความผูกพนั

จะตอ้งการทาํงานอยูก่บัองคก์ารนั้นๆ และเสียสละเพื่อองคก์าร สร้างผลผลิตและให้บริการแก่ลูกคา้ 

และช่วยเหลือองค์การให้ประสบความสําเร็จโดยความผูกพนัของพนักงานน้ีจะส่งผลให้เกิดความ

จงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer loyalty) และก่อใหเ้กิดผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองคก์าร 

 Robbins (2005) ใหค้วามหมายต่อองคก์ารวา่ สถานะซ่ึงพนกังานผกูพนัตนกบัองคก์ารและ

เป้าหมายขององคก์ารหน่ึงๆ และปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ารนั้น ดงันั้น การมี

ส่วนร่วมกบัองค์การสูง หมายถึงความผูกพนักบังานหน่ึงๆ ในขณะท่ีความผูกพนัต่อองค์การสูง

หมายถึงความผกูพนักบัองคก์ารซ่ึงวา่จา้งตน  

 เฮอร์สโควิตช์และมีเยอร์ (Herscovitch and Meyer, 2002 อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, 

น. 175) อธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ คือความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ทั้งน้ีข้ึนอยู่

กับความเช่ือและความรู้สึกในคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ อันจะทาํให้องค์การประสบ

ความสาํเร็จ  

 Porter and other (1974) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ ความผกูพนัต่อ

องคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหว่างพนกังานและองค์การจะ

รวมความหมายไปถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานเป็นความเขม้ขน้ท่ีเป็นคุณลกัษณะของ

แต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานให้กบัองคก์าร โดยความผกูพนัน้ีจะมีคุณลกัษณะ 3 ประการ

ดงัน้ี  
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 1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร  

 2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็กาํลงัสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร  

 3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป  

 Allen and Meyer (1990) ใหนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั

(Partisam) ความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการปฏิบติังานตามบทบาทของ

ตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 ส่วน 

คือ  

 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร(Identification) เป็นการแสดงออกจากเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบติังาน  

 2. ความเก่ียวโยงกบัองคก์าร(Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทตามหนา้ท่ีของ

ตนเองอยา่งเตม็ท่ี  

 3. ความจงรักภกัดี(Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร  

 บาร์รอนและกรีนเบิร์ก ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความปรารถนาของบุ

คลท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารตลอดไป (ณฐัยา ไพรสงบ, 2546, น. 20) 

 Schultz & Schultz (2002) ท่ีกล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นระดบัของการยึดเหน่ียว

ทางจิตวิทยา ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ของบุคคลต่อองค์การท่ีตนเองปฏิบติังาน ซ่ึงความผกูพนัต่อ

องคก์ารจะประกอบดว้ยการยอมรับในค่านิยม เป้าหมาย ความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายาม และความ

ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร  

 Buchanan (1974) ได้ศึกษาองค์ประกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ  

 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การ (Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน 

ยอมรับค่านิยม และวตัถุประสงคข์ององคก์าร และถือเสมือนหน่ึงวา่องคก์ารเป็นของตนเช่นเดียวกนั  

 2. การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) คือ การเขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์าร

ตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง  

 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) คือ ความรู้สึก รัก เล่ือมใส ศรัทธา และผกูพนัต่อ

องคก์าร  

 Mowday, Porter & Steers (1982) ไดเ้สนอวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถทาํนายการ

ลาออกไดแ้ม่นยาํกว่าความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากการลาออกเป็นรูปแบบการแสดงออกถึงการ

ปฏิเสธต่อองคก์ารไม่ใช่ปฏิเสธต่องาน และไดแ้บ่งประเภทของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 2 ประเภท 

30 



ไดแ้ก่ แนวคิดประเภททศันคติ (Attitudinal Type) ซ่ึงถือวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีส่งผล

กระทบต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร เป็นการแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และ

รู้สึกเก่ียวพนักบัองคก์ารอยา่งแนบแน่น เน่ืองจากมีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มี

ความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 

จาํแนกความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่  

 1. ความเช่ือมัน่และการยอมรับองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจรวมถึงการแสดงออก

ท่ีดีต่อการเป็นสมาชิกขององคก์าร ยอมรับและพร้อมจะปฏิบติัตามนโยบาย กฎระเบียบหรือค่านิยม

ตามท่ีองคก์ารกาํหนด  

 2. การใช้ความพยายามเพื่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจและมุ่งมัน่ทุ่มเทความรู้ 

ความสามารถเพื่อให้องค์การประสบผลสําเร็จ โดยมิไดค้าํนึงถึงรางวลัหรือผลตอบแทนเป็นปัจจยั

หลกัในการทาํงาน  

 3. ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความใส่ใจในการทาํงานและมีความ

ห่วงใยต่อความอยู่รอดขององค์การ รวมถึงมีความคิดว่าตนเองตดัสินใจถูกตอ้งท่ีเลือกทาํงานกบั

องคก์ารในระยะยาว  

 Meyer, Allen & Smith (1993, Nelson & Quick, 2002, ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) ได้

เสนอแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 แนวทางใหญ่ประกอบดว้ย แนวคิดดา้นพฤติกรรม 

แนวคิดดา้นทศันคติ และแนวคิดดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐาน และต่อมาไดจ้าํแนกความผกูพนั

ต่อองคก์ารตามเหตุผลท่ีสมาชิกยงัจะคงอยูก่บัองคก์ารออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี  

 1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ

บุคคลท่ียึดติดการทาํงาน มีความผูกพนั มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร เป็นประเด็นท่ีเกิด

ความสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย เป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาท่ีจะอยู่ทางานกบัองค์การต่อไป เพราะ     

เห็นดว้ยกบัเป้าหมายและตอ้งการทาํงานแบบเดียวกนั  

 2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง อารมณ์

ความรู้สึกของบุคคลท่ีตระหนักถึงความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีงานอยู่ในองค์การ การท่ีบุคคลอยู่

ทาํงานกบัองคก์ารต่อไป เพราะไม่สามารถหางานอ่ืนได ้เน่ืองจากไดทุ้่มเทให้กบัองคก์ารไวม้าก จึงยงั

ตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  

 3. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง อารมณ์

ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร ต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นความรู้สึกในความรับผิดชอบ 

ความผกูพนัแบบน้ีเกิดความรู้สึกจาํใจตอ้งอยูก่บัองคก์าร เพราะพนัธะผกูพนัหรือแรงกดดนับงัคบั   
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 Greenberg & Baron (2000) ไดเ้สนอวิธีการท่ีจะเพิ่มพูนความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อ

องคก์ารไว ้3 ดา้น ดงัน้ี  

 1. การเพิ่มคุณค่าในงาน แนวโน้มความผูกพนัจะสูงข้ึนหากบุคคลไดรั้บโอกาสในการ

ควบคุมงานท่ีเขาไดรั้บมอบหมาย และไดรั้บการยอมรับถึงส่ิงท่ีเขาไดช่้วยสนบัสนุนหน่วยงาน การ

เพิ่มคุณค่าในงานยงัเก่ียวขอ้งกบัการให้พนกังานไดท้าํงานท่ีสนใจไปพร้อมกบัไดรั้บผิดชอบในงานท่ี

ปฏิบติั  

 2. การเช่ือมโยงผลประโยชน์ขององคก์ารให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคล บุคคล

จะมีความผกูพนัสูงข้ึนหากองคก์ารจดัสรรส่ิงท่ีดีให้กบัพนกังาน เช่น ส่ิงจูงใจในรูปของตวัเงินแบบ

ต่าง ๆ ฯลฯ แผนจูงใจอาจจะมีรูปแบบแตกต่างกนัแต่สามารถอธิบายภายใตเ้หตุผลเดียวกนัวา่ เม่ือ

พนกังานทาํผลประโยชน์ใหก้บัองคก์าร เขามุ่งหวงัจะไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารเช่นเดียวกนั  เม่ือ

ทั้งสองฝ่ายสามารถประสานผลประโยชน์ร่วมกนัยอ่มก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีดีต่อกนั  

 3. การสรรหาและคดัเลือกพนักงานซ่ึงสอดคล้องกบัค่านิยมขององค์การ การสรรหา

พนกังานเป็นกระบวนสําคญัท่ีองค์การพยายามจะคน้หาบุคคลท่ีมีค่านิยมสอดคลอ้งกบัค่านิยมของ

องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือองค์การลงทุนเพื่อคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานยอ่มคาดหวงัวา่บุคคลจะ

แสดงออก และตอบสนองในรูปของความผกูพนัต่อองคก์ารเช่นเดียวกนั  

 วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550) กาํหนดอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 ดา้น  คือ  

 1. ดา้นความเช่ือมัน่ และค่านิยมขององคก์ร (Confidence and Value) หมายถึง ความเช่ือมัน่

ต่อองคก์รซ่ึงเกิดข้ึนไดเ้ม่ือพนกังานมีความเช่ือมัน่ในอาชีพการงานของตนเอง แต่การท่ีบุคลากรจะเขา้

มามีส่วนร่วมอยา่งเต็มท่ีนั้น ผูน้าํองคก์ารหรือผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามสร้างบรรยากาศท่ีดี เพื่อท่ีจะดึง

บุคลากรให้เขา้มามีส่วนร่วมให้ได ้ ในขณะท่ีค่านิยม คือความเช่ือทัว่ไปเก่ียวกบัส่ิงท่ีควรและไม่ควร

ทาํ ซ่ึงค่านิยมมกัมีอิทธิพลต่อทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคล ค่านิยมเกิดจากการเรียนรู้ และ

ประสบการณ์ในอดีตของแต่ละบุคคล ค่านิยมของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างเน่ืองจากความรู้และ

ประสบการณ์ท่ีต่างกนั  

 2. ดา้นความกระตือรือร้น และความรับผิดชอบ (Activeness and Responsibility) หมายถึง 

ความกระตือรือร้นในการทาํงาน ซ่ึงจะตอ้งเกิดจากปัจจยั 3 ประการ ประกอบดว้ย ความเสมอภาค

ยติุธรรม การบรรลุผลสาํเร็จ และความสนิทสนมไวว้างใจภายในองคก์าร และความรับผิดชอบ คือขอ้

ผกูพนัของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา อนัสืบเน่ืองมาจากการท่ีไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีให้

กระทาํการอยา่งใดอยา่งหน่ึง  
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 3. ดา้นการดาํรงความเป็นสมาชิกท่ีดี (Maintenance of Member) หมายถึง บุคคลมีความ

จงรักภกัดีต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่ปรารถนาท่ีจะโยกยา้ย

เปล่ียนแปลงหรือลาออกจากองคก์าร แมว้า่จะมีงานท่ีคลา้ยคลึง หรือไดผ้ลตอบแทนท่ีมากกวา่  

 จากการศึกษาและคน้ควา้เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่ามีผูใ้ห้

ความหมาย ดงัน้ี ความผกูพนัโดยทัว่ไปหมายถึง ความรักใคร่ ความเอาใจใส่ หรือความใส่ใจต่อส่ิงท่ี

กระทาํ (พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน, 2546)  Sheldon (1971) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อ

องคก์าร คือ ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่งเอกลกัษณ์ของตนเองกบัองคก์ารท่ีทาํงาน

อยู ่โดยผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารจะตั้งใจทาํงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

 จากความหมายดงักล่าว พอจะสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกใน

ความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ มีความเช่ือมัน่และยอมรับค่านิยมของ

องคก์าร จึงตั้งใจทาํงานอยา่งเตม็ท่ี และตดัสินใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

  Institute of employment studies (IES) (2004) บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันา  

กลยทุธ์ และงานวจิยั ไดใ้หนิ้ยามของความผกูพนัองคก์าร คือ ทศันคติท่ีดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร

และค่านิยมขององคก์าร พนกังานท่ีผูกพนักบัองค์การจะให้ความสําคญัต่อบริบททางธุรกิจและให้

ความร่วมมือกบัผูร่้วมงานเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติัการใหดี้ข้ึน ภายใตผ้ลประโยชน์ขององคก์ารเป็น

สาํคญั 

 สุพานี สฤษฎ์วาณิช (2552, น.98-99)ไดใ้ห้ความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์าร มีความ 

หมายถึง องคก์ารท่ีจะประสบความสําเร็จ องคก์ารท่ีสร้างประโยชน์ให้กบัสังคม องคก์ารท่ีให้โอกาส

แก่พนกังาน สมาชิกมกัจะมีความรู้สึกรักองคก์าร ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

มีความรู้สึกร่วมกบัองคก์ารสูง และทาํตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น ตั้งใจทาํงาน ดูแลรักษา

ทรัพยสิ์นขององค์การเหมือนกบัของของตน แก้ตวัแทนองค์การเม่ือถูกคนกล่าวหาและมกัจะให ้

สรรพนามตวัวา่เราหรือของเรา เช่น องคก์ารของเรา หน่วยงานของเรา ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีอยู ่

2 ลกัษณะ คือ 

 1. การผกูพนัในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซ่ึงเป็นความตั้งใจของพนกังานท่ี

จะคงอยูก่บัองคก์ารอนัเน่ืองมาจาก 

  ก. เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

  ข. เตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

 2. ความผกูพนัเน่ืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์าร เพราะท่ีองคก์ารน้ีเหมาะสมท่ีจะคงอยูเ่ป็น

สมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 
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 Charles (2006, น. 174) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ เป็นความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศ

ตนเพื่อความสําเร็จขององคก์าร หรืออาจกล่าวไดว้า่ คือ ระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ 

อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของพนกังานท่ีใส่ไปในงาน และนอกจากน้ีส่ิงจาํเป็นท่ีพนกังานจะ

แสดงออกถึงความผกูพนัในงาน ไดแ้ก่ 

 1. ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดว้ยความรู้สึกถึงเป้าหมายและความภูมิใจ ซ่ึงทาํให้เกิด

ความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการทาํงาน 

 2. วิธีการ (Tower, 2007) คือแหล่งทรัพยากร การสนบัสนุน เคร่ืองมือ และอุปกรณ์จาก

องคก์ารเพื่อนาํไปใชส้ร้างความสาํเร็จใหก้บังานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 182)  ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความผกูพนัในงานของ

พนกังานเป็นแนวทางท่ีให้ความสําคญักบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุก ในฐานะผูท่ี้จะทาํให้งาน

ขององคก์ารมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยรวมความผกูพนัในงานของพนกังานนั้น

ประกอบไปดว้ย ค่านิยมของบุคคล เป้าหมายของงาน และการสนบัสนุนระหวา่งบุคคล ทั้งน้ีในการท่ี

จะพฒันาใหพ้นกังานในองคก์ารมีความผกูพนัในงานไดน้ั้นตอ้งอาศยักระบวนการท่ีมีการปฏิบติัอยา่ง

มีขั้นตอน ได้แก่การเรียนรู้จากประสบการณ์ การวดัความผูกพนั  และการปรับปรุงแก้ไข ขั้นตอน

เหล่าน้ีตอ้งกระทาํอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง และสมํ่าเสมอ  อยา่งไรก็ตาม การสร้างความผกูพนัในงาน

ให้กบัพนกังานดงัท่ีกล่าวมาตอ้งเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษยห์รือพนกังาน

ของแต่ละองคก์ารจะมีปัจจยัท่ีมีต่อความผกูพนัแตกต่างกนัออกไป โดยหากองคก์ารสามารถสร้างความ

ผกูพนัในงานให้เกิดข้ึนกบัพนกังานได ้ ก็จะสามารถทาํให้องคก์ารมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั

จากการมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความจงรักภกัดีต่องาน และองคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, น. 105-107) กล่าววา่ความผกูพนักบัองคก์าร (Organization 

Commitment) หมายถึง ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวข้องระหว่างบุคคลกบัองค์การ ซ่ึงเขา                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        

ยินดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่เต็มใจท่ีจะจากองค์การไป โดยนกัวิชาการไดอ้ธิบายความ

ผกูพนัระหวา่งบุคคลและองคก์ารจาก 2 มุมมองคือ 

 1. ความผูกพนัอย่างต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรือท่ีเรียกว่า Side–bets 

Orientation พนกังานมีแนวโนม้จะอยูก่บัองคก์าร เน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไปได ้ ตวัอยา่งเช่น 

เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ถา้เขาออกจากองคก์ารไป 

 2. ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหวา่งบุคคลและองคก์าร (Individual-Organization Goal 

Congruence Orientation) หรือท่ีเรียกวา่ มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะยอมรับ (Affective Commitment)
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และปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์การ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนั โดยบุคคลจะยงัคง

ปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารเน่ืองจากปัจจยัสาํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

2.1 มีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2.2 มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเททาํงานในนามขององคก์าร 

2.3 ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเร่ืองท่ียุง่ยากซบัซอ้น Becker และ Billings ไดพ้ยายาม 

เสนอแง่มุมมองเร่ืองน้ีเพื่อใหง่้ายแก่การเขา้ใจยิง่ข้ึน โดยไดแ้บ่งจุดเนน้ของความผกูพนัของพนกังาน 

ออกเป็น 2 ระดบัคือ 

 1. จุดเนน้ของความผกูพนัต่อระดบัล่างขององคก์าร เช่น เพื่อนร่วมงานระดบัเดียวกนัและ

หวัหนา้งาน 

 2. จุดเน้นความผูกพนัต่อระดบัสูง เช่น ผูบ้ริหารสูงสุดและองค์การท่ีเป็นภาพรวมโดย 

Becker และ Billing ไดอ้ธิบายถึงการผสมระหวา่งจุดเนน้ทั้ง 2 ระดบัดงักล่าว ทาํให้ไดพ้นกังานตาม

ระดบัความผกูพนัข้ึน ซ่ึงสามารถแบ่งระดบัของความผกูพนัเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่ 

  แบบท่ี 1 แบบขาดความผกูพนั (Uncommitted) เป็นพนกังานท่ีไม่มีจุดเนน้ของความ

ผกูพนัทั้งระดบัล่างและระดบับนแต่อยา่งใด 

  แบบท่ี 2 แบบผกูพนัมาก (Committed) เป็นพนกังานท่ีมีความรู้สึกเนน้ความผกูพนั      

ทั้งคนในระดบัล่างและระดบับน 

  แบบท่ี 3 แบบผูกพนัใกลต้วั (Locally Committed) ซ่ึงมีลกัษณะผูกพนักบับุคคล

ระดบัล่างใกลต้น แต่จะไม่ผกูพนัต่อบุคคลระดบับริหารสูงสุดหรือองคก์าร 

  แบบท่ี 4 แบบผกูพนัไกลตวั (Globally Committed) พนกังานแบบน้ีจะผกูพนักบั

หวัหนา้สูงสุดหรือองคก์าร แต่จะไม่ผกูพนักบับุคคลระดบัล่างใกลต้น 

 นอกจากมุมมองพื้นฐานเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การดงักล่าวมาแลว้ นักวิชาการได้

ช้ีใหเ้ห็นวา่การท่ีคนผกูพนัต่อองคก์ารจะมีเหตุผลสาํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

 1. ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อ (Continuance Commitment) ซ่ึงหมายถึง การท่ีบุคคลอยู่

ทาํงานกบัองคก์ารต่อไปเพราะไม่สามารถหางานอ่ืนได ้

 2. ความผกูพนัดว้ยใจรัก (Affective Commitment) เป็นประเด็นท่ีเกิดจากความสอดคลอ้ง

กบัเป้าหมาย เป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาท่ีจะอยูท่าํงานกบัองคก์ารต่อไป เพราะเห็นดว้ยกบัเป้าหมาย

และตอ้งการทาํงานแบบเดียวกนั 

35 



 3. ความผกูพนัเพราะจาํตอ้งอยูต่่อ (Normative Commitment) ความผกูพนัแบบน้ีเกิดจาก

ความรู้สึกจาํใจตอ้งอยูก่บัองคก์าร เพราะแรงกดดนับงัคบั เช่น ไม่ชอบอาชีพรับราชการ แต่พ่อแม่ชอบ

จึงบงัคบัหรือกดดนัใหรั้บราชการ เป็นตน้ 

 Nelson and Quick (2006) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 ประเภท คือ 

 1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นประเภทของความผกูพนัท่ีมี

พื้นฐานจากความปรารถนาของแต่ละบุคคลในการดาํรงอยูก่บัองคก์าร มีส่วนประกอบ 3 ส่วนคือ 

1.1 ความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

1.2 ความเตม็ใจโดยใชค้วามพยายามอยา่งมากในฐานะเป็นตวัแทนขององคก์าร 

1.3 ความปรารถนาท่ีจะยงัคงดาํรงเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 2. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) เป็นประเภทของผกูพนัท่ีมี

พื้นฐานจากความเป็นจริงท่ีแต่ละบุคคลไม่สามารถออกจากงานได ้

 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นประเภทความผกูพนัท่ีมี

พื้นฐานจากการรับรู้ในระเบียบ ขอ้จาํกดั หรือขอ้ผกูมดัของแต่ละบุคคล เพื่อให้สามารถดาํรงอยูก่บั

องคก์าร 

  2.3.2 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัองค์การ 

 Steers  (1977)  ไดศึ้กษาปัจจยัเบ้ืองตน้ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์าร  พบวา่มีองคป์ระกอบ

ท่ีเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัองคก์าร  ดงัน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics)  หมายถึง  ตวัแปรท่ีเก่ียวกบัลกัษณะส่วน

บุคลท่ีมีต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เช่น เพศ อาย ุการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง ระยะเวลาปฏิบติังาน 

สถานภาพสมรส ฯลฯ 

2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics)  หมายถึง  สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล

รับผิดชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะอยา่งไร เช่น ความมีอิสระในการทาํงาน (Autonomy)  งานท่ีมีคุณค่า  

ความประจกัษใ์นงาน (Task Identity)  ความหลากหลายในงาน (Variety)  งานท่ีมีโอกาสพบปะผูอ่ื้น 

(Social Interactions) 

3. ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่

ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการทาํงานในองค์การท่ีผ่านมาอย่างไร เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองค์การ 

(Group Attitude) การพึ่งพาได้จากองค์การ (Organization Dependability) ความรู้สึกว่าตนมี

ความสาํคญัต่อองคก์าร (Personal Importance) 
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Mowday, et all (1982)  ไดช้ี้ให้เห็นว่าปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัทางด้านจิตใจ 

(Affective Commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล  (Personal Characteristics) 

2. คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 

3. ประสบการณ์การทาํงาน (Work Experience) 

4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) 

 นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีสุด คือ ประสบการณ์การทาํงานท่ีทาํให้

พนักงานรู้สึกว่าความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการตอบสนอง เช่น การได้รับความ

สะดวกสบายภายในองคก์าร 

 Porter and Steers (1983)  ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัอยา่งต่อเน่ืองและพบวา่ปัจจยัท่ีมี

ผลต่อองคก์าร แบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความสําเร็จ ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  เป็นตน้ 

2. โครงสร้างองคก์าร (Organization Characteristic) ตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นระบบแบบแผน มี

หนา้ท่ีเด่นชดั มีการรวมอาํนาจและการกระจายอาํนาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมีส่วนร่วม

เป็นเจา้ของ การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความเป็นทางการ 

3. ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น งานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บมอบหมาย

ให้รับผิดชอบมีความทา้ทาย ความกา้วหน้าในการทาํงาน การป้อนขอ้มูลกลบั การมีความหมายของ

งานท่ีทาํเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทเด่นชดั ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  เป็นตน้ 

4. ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work Experience) เช่น ทศันคติของกลุ่ม การทาํงานท่ีมีผล

ต่อองคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์าร การรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลสําคญั ความสามารถในการพึ่งพาได้

และการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา  เป็นตน้ 

Hunt, Chonko and Wood (1985 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, น. 190-194) ได้

สร้างกรอบแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารโดยไดพ้ฒันามากจากงาน Steers (1977), Stevens Beyer 

and Trice (1978), Brief and Aldag (1980), Bhagat and Chassie (1981) และ Still (1983) โดยสร้างตวั

แปรตน้ทั้ง 6 ตวั จากงานวจิยัเชิงประจกัษท่ี์เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์ารโดยสร้างแบบจาํลอง ดงัน้ี 
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ภาพที ่2.1 กรอบแนวความคิดความผกูพนัองคก์าร ของ Hunt, Chonko and Wood (1985) 

 จากภาพท่ี 2.1 จะเห็นไดว้า่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูพ้นัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา รายได้ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

เป็นตน้ 

2. การลงทุนของตวับุคคล วา่เกิดจากระดบัความคาดหวงัของพนกังานในผลตอบแทนท่ีได้

จากความจงรักภกัดีในองค์การ จากเหตุผลดงักล่าวบุคคลจึงทุ่มเทให้กับองค์การเพื่อแลกเปล่ียน

ผลประโยชน์ท่ีจะได ้(หรือคาดวา่จะได)้ จากองคก์ารในภายภาคหนา้ 

3. ความคาดหวงัต่อปัจจยัทางสังคม หมายถึง ระดบัความคาดหวงัท่ีเกิดจากการท่ีพนกังาน

เก็บรวบรวมขอ้มูลขององค์การท่ีตนเองทาํงานอยู่ในปัจจุบนั เพื่อเปรียบเทียบกบัประสบการณ์ในท่ี

ทาํงานเดิม ซ่ึงผลจากการเปรียบเทียบน้ีมกัจะนาํไปสู่ความคาดหวงัของพนกังานต่อองคก์ารใหม่และ

ต่อความผกูพนัองคก์ารตามลาํดบั 

4. พฤติกรรมการหางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคคลไดใ้ชไ้ปกบัการหางาน จาํนวนของใบ

สมคัรท่ีส่ง จาํนวนคร้ังของการไดรั้บการสัมภาษณ์เขา้ทาํงาน จาํนวนคร้ังท่ีไดรั้บการชกัชวนให้เขา้

ทาํงาน 

5. ความสัมพนัธ์ในงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน ทีมงาน 

หวัหนา้งาน ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการไดม้าทาํงานร่วมกนั 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

การลงทุนของตวับุคคล 

ความคาดหวงัต่อปัจจยั

ทางสังคม 

พฤติกรรมการหางาน 

ความสัมพนัธ์ในงาน 

คุณลกัษณะของงาน 

ความผกูพนั

องคก์าร 

ความพึงพอใจ 

การปฏิบติังาน 

การเขา้-ออกงาน 

การขาดงาน 
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6. คุณลักษณะของงาน โดยทั่วไปแล้วคุณลักษณะของงานจะถูกกําหนดโดยความ

หลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความสําคญัของงาน ความมีอิสระในการทาํงาน        

ผลป้อนกลบัของงาน 

 Mathieu and Zajac (1990 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, น.194-195) ไดส้ร้าง

แบบจาํลองเพื่อวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารช่ือวา่ Mathieu and Zajac’s Meta-Analytical Model 

of Organizational Commitment  ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.2 แบบจาํลองเพื่อวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของ Mathieu and Zajac (1990) 

คุณลกัษณะของบุคคล 

อาย ุเพศ การศึกษา อายกุารทาํงาน 

ความสามารถ ประสิทธิภาพการ

ทาํงาน เงินเดือน จรรณยาบรรณ

วชิาชีพ ระดบัตาํแหน่ง 

คุณลกัษณะของงาน 

ความหลากหลายของทกัษะท่ีใช้

ในงาน ความทา้ทายของงาน 

ขอบเขตของงาน ความมีอิสระใน

การตดัสินใจ 

ความสัมพนัธ์ในกลุ่มงานกบั

หัวหน้างาน 

ความยดึเหน่ียวในกลุ่ม  

การพึงพากนัระหวา่งหนา้ท่ีงาน 

ผูน้าํแบบเนน้โครงสร้าง 

ผูน้าํแบบเนน้ความสมัพนัธ์ ผูน้าํ

แบบเนน้การส่ือสาร  

การบริหารแบบมีส่วนร่วม  

ขนาดขององคก์าร  

การรวมอาํนาจเขา้สู่ส่วนกลางของ

องคก์าร 

 

บทบาทในงาน 

ความกาํกวม 

ความขดัแยง้ 

ภาระงานมากเกินไป 

ทศันคตอิืน่ ๆ 

ความยดึถือในวชิาชีพ 

ความรู้สึกเก่ียวพนักบังาน 

ความพึงพอใจโดยรวม 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ผลลพัธ์ทางพฤตกิรรม 

อนัดบัผลการทาํงาน 

ผลิตภาพ 

ความประสงคท่ี์จะลาออก 

การมาทาํงานสมํ่าเสมอ 

การมาสาย 

อตัราการเขา้-ออกจากงาน 
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จากแบบจาํลองจะเห็นว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์าร คือ คุณลกัษณะของบุคคล ลกัษณะ

ของงาน ความสัมพนัธ์ในกลุ่มงานกับหัวหน้างาน คุณลักษณะขององค์การ บทบาทในงาน และ

ทศันคติอ่ืน ๆ และยงัก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ทางพฤติกรรมของบุคคลในดา้นผลการทาํงาน ผลิตภาพ ความ

ประสงคท่ี์จะลาออก การมาทาํงานสมํ่าเสมอ การมาสาย อตัราการเขา้-ออกจากงาน 

 Baron (1986) กล่าวว่า ความผูกพนัองค์การเป็นทศันคติของบุคคลท่ีค่อนขา้งคงท่ีและมี

ความมัน่คงเป็นระยะเวลานาน  ซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงานซ่ึงเป็นทศันคติท่ีเปล่ียนแปลง

อยา่งรวดเร็วโดยข้ึนกบัสภาพการทาํงาน  ความผกูพนัองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัเพราะเก่ียวพนัไป

ถึงพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานและส่งผลต่อผลผลิตขององคก์าร  ความผกูพนัองคก์ารเกิดจาก

ปัจจยัหลายประการ  ไดแ้ก่ 

 1. เกิดจากลกัษณะงาน  ซ่ึงโดยทัว่ไปถา้งานนั้นมีระดบัความรับผิดชอบสูง  จะก่อให้เกิด

ความผูกพนัองค์การในระดับสูงเช่นกัน  ในทางกลบักันถ้างานนั้นก่อให้เกิดความเครียดสูงหรือ

ลกัษณะงานไม่ชดัเจนจะทาํใหค้วามผกูพนัองคก์ารอยูใ่นระดบัตํ่า 

 2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่  ถา้บุคคลมีโอกาสท่ีจะไดง้านใหม่หรือมีทางเลือกก็จะ

ทาํใหมี้ความผกูพนัองคก์ารในระดบัตํ่า 

 3. เกิดจากปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล  ตวัอยา่งเช่น  บุคคลท่ีมีวยัวุฒิ หรือมีความ

มัน่คงในตาํแหน่งหน้าท่ีและเป็นผูท่ี้มีความพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเอง  ก็มกัจะมีความ

ผกูพนัองคก์ารในระดบัสูง 

 4. เกิดจากปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพการทาํงาน  เช่น  ความพึงพอใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา  การไดรั้บ

ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน  และความรู้สึกว่าไดรั้บความเอาใจใส่จากองคก์ารเหล่าน้ี

จะทาํใหบุ้คคลมีความผกูพนัองคก์ารในระดบัสูง 

 นอกจากน้ี Baron (1986)  ยงักล่าวถึง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มและลดระดบัของความผกูพนั

องคก์ารไวด้งัน้ี 

 ปัจจยัเพิ่มระดบัความผกูพนัองคก์าร ไดแ้ก่ 

  1.  แรงจูงใจจากลกัษณะเฉพาะของงาน 

  2.  ความรับผดิชอบในระดบัสูง 

  3.  ความมีอิสระในระดบัสูง 

  4.  ความพึงพอใจในระดบัผลการปฏิบติังานของตนเอง 

  5.  ความมีอาวโุส  ความมัน่คงของตาํแหน่งหนา้ท่ี 

  6.  การบงัคบับญัชาทีมีประสิทธิภาพ 
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  7.  การประเมินผลท่ีมีความยติุธรรม 

 ปัจจยัลดระดบัความผกูพนัองคก์าร ไดแ้ก่ 

  1.  ความกาํกวมในบทบาทหนา้ท่ี 

  2.  ความตึงเครียดในงาน 

  3.  โอกาสในการหางานใหม่ 

  4.  ความเช่ือมัน่วา่บริษทัไม่ดูแลพนกังาน 

  5.  การใชว้ธีิการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา 

 ในปัจจุบนั  องค์การตอ้งการพนกังานท่ีผูกพนัต่อองค์การและจงรักภกัดีต่อองค์การ  แต่

องคก์ารมกัจะคดัเลือกพนกังานเขา้ทาํงานตามสถานการณ์ท่ีจาํเป็นมากกวา่ท่ีจะสร้างและพฒันาทกัษะ

ของพนกังาน  ประกอบกบัความมัน่คงในการจา้งงานลดลง ทาํให้พนกังานรู้สึกวา่ตอ้งรับผิดชอบต่อ

การคงไวใ้ห้มีอาชีพ  ส่งผลให้ขวนขวายท่ีจะยา้ยงานด้วยการพฒันาทกัษะ  ความสามารถ  และ

พิจารณาการทาํงานในองค์การท่ีหลากหลาย  ซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดงักล่าวเพิ่มโอกาสท่ีจะสูญเสียพนกังานท่ีมีประสบการณ์  ทกัษะ  และความรู้ท่ีหา

ทดแทนไดย้าก  แนวทางหน่ึงท่ีสามารถเป็นหนทางในการแกปั้ญหา  คือ  การสร้างใหพ้นกังานมีความ

ผูกพนัต่อองค์การผ่านระบบต่าง ๆ ขององค์การ  เช่น  การมีส่วนร่วมในองค์การ  หรือ  การบริหาร

จดัการเพื่อความผูกพนัองค์การ  ซ่ึงกลยุทธ์การบริหารจดัการด้านทรัพยากรมนุษย์สามารถทาํให้

พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารได ้

 2.3.3 ประโยชน์ของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

 มุทิตา คงกระพนัธ์ (2554)  สะทอ้นให้เห็นวา่ วสูด์ดิฟ (Woodriff) ไดก้ล่าวถึง ความสําคญั

ของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานไวว้่า พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรนั้นจะพยายาม

ตดัสินใจกระทาํส่ิงท่ีถูกตอ้งท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ (Discretionary effort) ความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานเป็นเร่ืองท่ีเช่ือมโยงเหตุผลของพนกังานท่ีทาํงานให้กบัองคก์รไม่ใช่เร่ืองการจ่ายเงินเป็น

สาํคญั แต่เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่เงินเขา้มามีอิทธิพล โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง พวกเขาจะมีความ

คาดหวงัในเร่ืองการพฒันาและมีความเป็นไปไดท่ี้จะอยูท่ี่อ่ืนไดง่้าย ถา้เขาไม่ไดรั้บความรู้สึกวา่จะมี

การพฒันาเกิดข้ึนข้อเท็จจริงเก่ียวกับการจ่ายเงินเป็นส่ิงท่ีไม่จาํเป็นไม่ใช่ปัจจัยสําคญัท่ีจะทาํให้

พนักงานตดัสินใจทาํงานหรือยงัคงดาํรงอยู่กับองค์กร ซ่ึงมีความสําคญัเป็นการสร้างแรงจูงใจแก่

พนกังานโดยไม่ใช่เงิน ดงัน้ี 

 1. ความกา้วหน้าในงาน บุคคลจะตั้งเป้าหมายตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปเก็บไวใ้นใจ โดย

ขอบเขตนั้นข้ึนอยูก่บัการมองเก่ียวกบังานท่ีจะใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในอาชีพแค่ไหน 
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 2. การใหอ้าํนาจในการตดัสินใจแก่บุคคลทัว่ไป และโดยเฉพาะบุคคลท่ีมีศกัยภาพสูง ชอบ

ท่ีจะสามารถจดัการกบังานตนเองไดโ้ดยรวม 

 3. การปฏิบติัท่ีดี องคก์ารรู้ถึงค่าใชจ่้ายท่ีสูงในการสรรหาบุคคลท่ีมีศกัยภาพสูงมาทาํงาน 

เช่นเดียวกบัค่าใช้จ่ายน้ีรวมถึงการลาออกของบุคคลนั้นดว้ย การลาออกนั้นเป็นเพราะการไดรั้บการ

ดูแล การปฏิบติัท่ีไม่ดีขององค์กรท่ีกระทาํต่อพนกังาน ซ่ึงฝ่ายทรัพยากรบุคคลตอ้งสรรหาและจูงใจ

และทาํบางส่ิงท่ีสามารถช่วยจดัวางเขาในงานและประสบความสาํเร็จในท่ีนั้นได ้

 4. พนัธะสัญญาของนายจา้ง พนกังานชอบท่ีจะรู้สึกวา่นายจา้งมีพนัธสัญญาโดยจริงใจกบั

พวกเขา โดยเฉพาะการนาํไปสู่ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

 5. สภาพแวดลอ้ม  เป็นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีน่าพอใจ คือ น่าอยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะ

ในงานท่ีตอ้งทาํงานภายใตส้ภาวะกดดนัสูง 

 6. การเปิดเผยของผูบ้ริหารระดบัสูง พนกังานส่วนใหญ่ให้ความสนใจกบัผูบ้ริหารระดบัสูง

ขององคก์าร และเขาสามารถท่ีจะเขา้ถึงผูบ้ริหารไดห้ากมีความตอ้งการเสนอแนะขอ้คิดเห็นและการ

แนะนาํ 

 7. การชมเชยยกยอ่งเม่ือกระทาํเหมาะสม ลกัษณะการจดัการท่ีแย ่คือ หวัหนา้ไห้ปฏิกิริยา

ป้อนกลบัในทางลบ ใหก้ารรับรู้ถึงผลการปฏิบติังานท่ีไม่ดี แต่ไม่เคยให้ปฏิกิริยาป้อนกลบัในทางบวก 

เป็นการสรรเสริญ ชมเชยยกย่อง เป็นการตอบแทนทางอารมณ์ความรู้สึกท่ีมีคุณค่ามากแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 8. การสนบัสนุน พนกังานชอบท่ีรู้สึกวา่มีบางคนท่ีสามารถใหค้าํแนะนาํเม่ือเขาตอ้งการได ้

 9. ความรู้สึกวา่มีความทา้ทาย พนกังานชอบความรู้สึกทา้ทาย โดยให้พวกเขาเช่ือวา่พวกเขา

มีเคร่ืองมือและทกัษะท่ีตอบสนองสร้างความสําเร็จในงานได ้สามารถตอบสนองต่อส่ิงท่ีไม่คาดคิด

การต่อสู้แข่งขนัภายนอกสามารถมีอิทธิพลชักจูงบุคคลให้มีความกระตือรือร้นได ้เช่นเดียวกบัการ

แข่งขนัในส่วนงานก็สามารถกระตุน้ไดเ้ช่นกนั 

 10. ความรู้สึกมีความเช่ือถือไวว้างใจ ความรู้สึกเช่ือถือในการทาํงาน ความรู้สึกจากประโยชน์

ในส่วนงานและทีมงาน 

 11. ความรู้สึกวา่กาํลงัทาํส่ิงท่ีดีและเป็นท่ีไวว้างใจขององคก์าร บุคคลตอ้งการความภาคภูมิใจ

ในตวัเองและองคก์รท่ีทาํงาน 

 12. ความรู้สึกเก่ียวกบัการทาํงานบนหนา้ท่ีท่ีเป็นประโยชน์เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ

ของพนกังาน 

 13. ความรู้สึกถึงความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 
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 จากประโยชน์ท่ีกล่าวมาจะเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นต่อการอยู่รอด 

และความมีประสิทธิภาพขององค์กรขนาดใหญ่ เพราะจุดมุ่งหมายสําคญัในการบริหารงานของทุก

องคก์าร คือ ให้องคก์ารคงอยูแ่ละบรรลุเป้าหมาย เม่ือองคก์ารสามารถทาํให้บุคลากรเกิดความผกูพนั

ต่อองคก์ารไดม้ากเพียงใด การบริหารจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยก์็จะง่ายขั้น เน่ืองจากบุคลากรจะลด

อตัราการมาสาย  การขาดงาน และลดอตัราการลาออก นอกจากน้ียงัส่งผลต่อทศันคติและจิตใจ          

มีอารมณ์ มีความจงรักภกัดี มีแรงจูงใจในการทาํงาน และมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 

เตม็ใจท่ีจะเสียสละเวลา เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวั เพื่อความสาํเร็จขององคก์าร 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 

หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นและ

เป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระทาํตนให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารเพราะมี

ความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร และทุ่มเทดว้ยความเต็มใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ารอนัเกิด

จากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร การมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร

บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารจะมีความภาคภูมิใจในองค์การของตนเองและจะมีสัมพนัธภาพท่ีดี

กบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารรวมถึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 

 

2.4 ประวตัิการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

 “การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค” ก่อตั้งข้ึน ในปี พ.ศ. 2503 สภาพเศรษฐกิจ สังคม และแนวทางการ

พฒันาประเทศไทย ในช่วงเวลานั้น เป็นตวัแปรสาํคญั ในการกาํหนดบทบาทใหก้ารไฟฟ้าส่วนภูมิภาค      

มีภาระหนา้ท่ีสาํคญั คือ เร่งดาํเนินการก่อสร้างระบบไฟฟ้า เพื่อจาํหน่ายกระแสไฟฟ้า ออกไปให้ทัว่ถึง   

ทุกพื้นท่ี ทั้งในระดบัจงัหวดั อาํเภอ ไปจนถึงชุมชนชนบททุกทอ้งท่ี การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในยุค

บุกเบิก จึงตอ้งเร่ิมตน้ดาํเนินงาน ดว้ยความมุ่งมัน่ และทุ่มเท เอาชนะอุปสรรค ความยากลาํบาก ดว้ย

เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ และเทคโนโลยีขั้นพื้นฐาน เท่าท่ีมีอยูใ่นขณะนั้น โรงไฟฟ้าเคร่ืองจกัรดีเซล หรือ 

โรงไฟฟ้าหลายแห่ง จึงถูกสร้างข้ึน เพื่อผลิตกระแสไฟฟ้าสําหรับบริการ ในแต่ละพื้นท่ี ในดา้นระบบ

จาํหน่าย และระบบสายส่ง มีการพฒันา เพื่อประสิทธิภาพ ความมัน่คงในการจ่ายกระแสไฟฟ้า ให้

สามารถรองรับการขยายตวั ดา้นการลงทุนภาคธุรกิจ อุตสาหกรรม ฯลฯ ซ่ึงกระจายออกไปสู่ภูมิภาค

มากข้ึนเป็นลาํดบั นาํไปสู่โครงการก่อสร้าง ยบุโรงจกัรดีเซลในระบบเดิมท่ีตน้ทุนสูง ประสิทธิภาพตํ่า 

เปล่ียนมารับกระแสไฟฟ้าจากการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 วิวฒันาการขั้นตอนต่อมา คือ เม่ือกระบวนการปรับเปล่ียนระบบ สายส่งสถานีไฟฟ้าย่อย 

รับกระแสไฟฟ้าในระบบแรงดนั 22-33 กิโลโวลต ์จากการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยยงัมีปัญหา
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เก่ียวกับการจ่ายกระแสไฟฟ้าในทอ้งท่ีห่างไกล มกัเกิดภาวะแรงดนัไฟฟ้าตกปลายสายเกิดความ

สูญเสีย ตลอดจนปัญหากระแสไฟฟ้าตก กระแสไฟฟ้าดบั ในระบบจาํหน่ายอยูเ่ป็นประจาํ การไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค จึงนาํระบบไฟฟ้าแรงดนัสูง 115 กิโลวตัต ์มาใชท้ดแทนมีการก่อสร้างสถานีไฟฟ้าระบบ

แรงดนัสูง 115 กิโลวตัต ์ในปี พ.ศ. 2526 

 ต่อมาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เร่ิมนําเทคโนโลยีมาพฒันาการ ดําเนินการเพื่อยกระดับ 

มาตรฐาน ระบบสายส่ง และการบริการ พลงังานไฟฟ้า รวมทั้งปรับปรุงการดาํเนินงาน และพฒันา 

เทคโนโลยีด้านต่าง ๆ มาอย่างต่อเน่ือง เพื่อรองรับขอบข่าย การปฏิบติังาน และการให้บริการของ   

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ท่ีเพิ่มมากข้ึน ความจาํเป็นในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  การติดต่อส่ือสาร 

เพื่อควบคุมตรวจสอบ และให้ บริการอย่างรวดเร็ว กลายเป็นส่ิงท่ีทวีความสําคญัมากข้ึน แนวคิดใน

การพฒันา ระบบสารสนเทศ จึงเร่ิมดาํเนินการ เพื่อรองรับการปฏิบติังานของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

ในลักษณะต่าง ๆ ทั้งในแง่ของการจัดเก็บ จัดระบบข้อมูล ท่ีเก่ียวข้องกับระบบบริหารการจ่าย

กระแสไฟฟ้า ใหอ้ยา่งถูกตอ้งครบถว้น 

 แมจ้ะพฒันาการบริการดว้ยเทคโนโลยทีนัสมยัมากข้ึนอยา่งต่อเน่ือง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

ก็เน้นในเร่ือง ระบบตรวจสอบ จึงนาํรถตรวจสอบอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง (High-voltage testing car)            

มาเสริมการปฏิบติังาน ให้มีความสามารถ ในการตรวจสอบอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูงไดเ้กือบทุกชนิดใน

สถานีไฟฟ้า โดยเฉพาะกรณี ท่ีเกิดเหตุขดัขอ้ง สามารถตรวจสอบบาํรุงรักษา และแก้ปัญหาได้ใน          

การปฏิบติังานคราวเดียวกัน นอกจากน้ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ยงัพฒันาการปฏิบัติงานด้านการ

บาํรุงรักษาระบบจาํหน่าย โดยไม่ตอ้ง ดบักระแสไฟฟ้าในขณะทาํการตรวจสอบแกไ้ข ทาํให้ไม่เกิด

ความเสียหาย กบัผูใ้ช้บริการ โดยเฉพาะในกลุ่มอุตสาหกรรม โรงงาน หรือชุมชนใหญ่ ๆ ด้วยชุด

ปฏิบติัการ Hotline barehand ซ่ึงเป็นอีกเทคโนโลยี หน่ึง ท่ีทนัสมยัของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในการ

ใหบ้ริการเสริมแก่ลูกคา้รายใหญ่ในกลุ่มธุรกิจโรงงาน อุตสาหกรรม นิคมอุตสาหกรรม ท่ีตอ้งการซ่อม

บาํรุง โดยไม่ตอ้งหยดุจ่ายกระแสไฟฟ้า หรือหยดุ เดินเคร่ืองจกัร ในระหวา่งนั้น 

 จากการพฒันาดา้นเทคโนโลยีท่ีกา้วหน้ามาอย่างต่อเน่ือง การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่าง

รวดเร็วของวิทยาการดา้นต่าง ๆ มีผลให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคตระหนกัถึงความสําคญัในการพฒันา

องค์กร ตลอดจนการบริการท่ีมีประสิทธิภาพ สําหรับผูใ้ช้ไฟทุกรายด้วยการพฒันาและปรับปรุง

ประสิทธิภาพในระบบจาํหน่ายไฟฟ้าให้สอดคล้องและพอเพียงแก่ผูใ้ช้ไฟฟ้าทุกประเภทอย่าง

สมํ่าเสมอและต่อเน่ือง นอกจากนั้นการพฒันาประสิทธิภาพของพนกังานซ่ึงถือเป็นทรัพยากรบุคคล

อนัมีค่าใหส้ามารถใชเ้คร่ืองมืออนัทนัสมยัไดอ้ยา่งชาํนาญ เป็นส่ิงท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคให้ความสําคญั

โดยฝึกอบรมพนักงานให้มีความรู้ความชํานาญในด้านต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับการทาํงาน ทั้งด้านการ
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บริหารและการปฏิบติังานอยูเ่ป็นประจาํ ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจและเช่ือมัน่ในศกัยภาพแห่งเทคโนโลยี

และการบริหาร เพราะดว้ยเทคโนโลยีและการบริหารท่ีทนัสมยักอปรกบัความเช่ือถือ เช่ือมัน่ในระบบ

จาํหน่ายกระแสไฟฟ้าทาํให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความมัน่คงและพร้อมท่ีจะขยายการดาํเนินงาน เพื่อ

รองรับลูกคา้ไดอ้ยา่งเต็มท่ีตราบจนถึงวนัน้ี (ฝ่ายประชาสัมพนัธ์ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2557) 

 

2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 2.5.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะของงาน 

 ศุภมิตร บวัเสนาะ (2546) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ในการทาํงานท่ี มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษาบริษทัซิว– เนชัน่แนล จาํกดั

โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานบริษทัซิว– เนชัน่แนล จาํกดั จาํนวน185 คนผลการวิจยั 

พบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะและผลยอ้นกลบัของงานสามารถร่วมกนั

พยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การได้ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.001 โดยสามารถร่วมกัน

พยากรณ์ได ้ร้อยละ 17.9  

 กรัณฑรักข์  เติมวิทย์ขจร (2553) ศึกษาคุณลกัษณะงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและ     

การทาํงาน บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานระดบัปฏิบติัการ 

บริษทั ผลิตบรรจุภณัฑแ์กว้แห่งหน่ึง จาํนวน 152 คน ผลการวจิยัพบวา่ บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม

และคุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร

โดยรวมของพนักงานระดับปฏิบติัการได้ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี ระดับ 0.001 โดยสามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์ได ้ร้อยละ 20.4 และไม่พบตวัแปรอิสระใดท่ี สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนั

ต่อองค ์การดา้นความต่อเน่ืองของพนกังานระดบัปฏิบติัการได ้ ส่วนบุคลิกภาพดา้นความอ่อนน้อม 

ดา้นความมีสติ และคุณลกัษณะงานดา้นความสําคญัของงานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อ

องค์การด้านจิตใจของพนักงานระดบัปฏิบติัการได้ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี ระดับ 0.001 โดย

สามารถร่วมกนัพยากรณ์ได้ ร้อยละ 39.0 นอกจากน้ีบุคลิกภาพดา้นความอ่อนน้อมและคุณลกัษณะ

งานดา้นความหลากหลายของทกัษะสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.001 โดยสามารถร่วมกัน

พยากรณ์ได ้ร้อยละ 16.0  

 พิชญา ทองคาํพงษ์ (2544) ศึกษาคุณลกัษณะงาน ค่านิยมในการทาํงาน ความผูกพนัต่อ

องค์การ และพฤติกรรมการทาํงานของหัวหน้างานในธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทองท่ีเขา้ร่วมโครงการ

พฒันาผูป้ระกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม ในเขตจดัหวดัสมุทรปราการ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
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การศึกษา จาํนวน 172 คน พบว่า หัวหน้างานในธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอมีคุณลักษณะงานอยู่ใน

ระดบัสูง 5 ด้าน คือ ความยากง่ายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความสําคญัของงาน อาํนาจ

หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ และผลป้อนกลบัของงาน และคุณลกัษณะงานดา้นต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 พิมพจ์นัทร์ บณัฑรพงศ ์ (2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัพะเยา ผลการศึกษาพบวา่  บุคลากรมหาวิทยาลยัพะเยาส่วนใหญ่มี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ

องค์การ พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอย่างเต็มท่ีในการ

ทาํงาน โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นสําคญั มีความจงรักภกัดี และปรารถนาท่ีจะเป็น

สมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 จกัรกฤษณ์ ปีอาทิตย ์ (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะโครงสร้าง

องค์การ ด้านประสบการณ์ในการทาํงาน ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อพนัธะผูกพนัต่อองค์การ และศึกษา

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านลกัษณะโครงสร้างองค์การ ด้านประสบการณ์ในการทาํงานท่ีมีผลต่อ

พนัธะผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรการกีฬาแห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) พบวา่ ระดบัพนัธะผกูพนั

ต่อองคก์ารของบุคลากรการกีฬาแห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) มีอยูใ่นระดบัมากและบุคลากรการกีฬา

แห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) ท่ีมีความแตกต่างกนัทางดา้นปัจจยัดา้นลกัษณะ ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน มีพนัธะ

ผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะโครงสร้างองคก์าร ปัจจยั

ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อพนัธะผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรการกีฬา  

แห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) ปัจจยัท่ีสามารถทาํนายผลของพนัธะผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร  

การกีฬาแห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) พบว่า ปัจจยัท่ีสามารถทาํนายผลของพนัธะผูกพนัต่อองค์การ

ของบุคลากรการกีฬาแห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) ไดดี้ มีสองปัจจยัโดยเรียงตามลาํดบัความสามารถใน

การทาํนายท่ีดี คือ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และ ในการศึกษาถึง

อาํนาจการทาํนายของตวัแปรในแต่ละปัจจยัท่ีมีผลต่อพนัธะผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรการกีฬา

แห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีตวัแปรท่ีสามารถเป็นตวัทาํนายท่ีดีโดย

เรียงลาํดบัตามความสามารถในการทาํนายท่ีดี คือ ความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหนา้ในงานและ 

ความมัน่คงในงาน ปัจจยัด้านลกัษณะโครงสร้างองค์การ มีตวัแปรท่ีสามารถเป็นตวัทาํนายท่ีดี คือ 

นโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน มีตวัแปรท่ีสามารถเป็นตวัทาํนายท่ีดีโดย
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เรียงลาํดบัตามความสามารถในการทาํนายท่ีดีคือ ความสาํคญัของงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และจากการวเิคราะห์ตวัแปรทั้งหมดพบวา่มีตวัแปรท่ีสามารถเป็น

ตวัทาํนายท่ีดี โดยเรียงลาํดบัตามความสามารถในการทาํนายท่ีดี คือ ความสําคญัของงาน นโยบาย กฎ 

ขอ้บงัคบั ความมัน่คงในงานและ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 McCracken, Smith, and Saundi (1984) ศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะงาน และ 

ประสบการณ์ในการทาํงานในฐานะตวัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์าร โดยศึกษากบักลุ่มตวัอย่าง

จากหน่วยงานในกรมส่งเสริมการเกษตรในรัฐโอไฮโอ จาํนวน 108 คน พบวา่คุณลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 

ความหลากหลายของทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความมีอิสระของงาน และการได้รับขอ้มูล

ยอ้นกลบัเก่ียวกบังานสามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 Hunt (1985 อา้งถึงใน อริสา สาํรอง, 2553) ทาํการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้คุณลกัษณะ

งาน พบวา่ การรับรู้คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญักบัพฤติกรรมและผลลพัธ์จากการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ความเป็นเอกสิทธ์ิของงานมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญักบัความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

 Katsikeaet, al. (2010) ศึกษาผลกระทบของโครงสร้างองค์ การและคุณลกัษณะงานต่อ

ความ   พึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของผู ้จดัการฝ่ายขายต่างประเทศจากธุรกิจขนาด

ย่อมในประเทศองักฤษ จาํนวน 1,000 คน พบว่าคุณลกัษณะงาน ได้แก่ การได้รับขอ้มูลยอ้นกลบั

เก่ียวกบังาน ความมีอิสระของงาน และความหลากหลายของทกัษะมีผลกระทบทางบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05  

 2.5.2 ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

 Eisenberger et al. (1986) จากการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอาจารยโ์รงเรียนมธัยม  พบวา่  

ระดบัของการทุ่มเทความพยายามในการทาํงานของสมาชิกในองค์การข้ึนอยู่กบัการรับรู้วา่องค์การ

ปฏิบติัต่อพวกเขาอยา่งไร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฏีการแลกเปล่ียนทางสังคมท่ีกล่าววา่ ความผกูพนัของ

สมาชิกต่อองคก์ารเป็นผลมาจาก การรับรู้ของพนกังานต่อความผกูพนัท่ีองคก์ารมีให้กบัพวกเขา และ

ความผูกพนัต่อองค์การจะยิ่งเพิ่มสูงข้ึน ถา้องค์การมีการตอบสนองท่ีน่าพึงพอใจต่อความพยายามท่ี

สมาชิกไดทุ้่มเททาํไป เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

 Shore & Wayne (1993)  พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารและการรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และในงานวิจยัของพวกเขายงั

เสนอว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การน่าจะเป็นตวัทาํนายพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีของ

องคก์ารไดดี้กวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ออร์แกน (Organ, 1990) ท่ีกล่าววา่ ทฤษฏี
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การแลกเปล่ียนทางสังคมนั้น ให้กรอบแนวคิดท่ีชดัเจนเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีของ

องค์การมากกว่าความผูกพนัต่อองค์การ โดยแนวความคิดการแลกเปล่ียนทางสังคม อธิบายว่า การ

รับรู้การสนบัสนุนจากองค์การทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ ซ่ึงส่งเสริมให้พนกังาน

เกิดพฤติกรรมท่ีจะช่วยให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยพฤติกรรมดงักล่าวอาจเป็นพฤติกรรม

นอกเหนือไปจากบทบาทหน้าท่ีตามปกติของเขา ทั้ งน้ีฝ่ายองค์การและพนักงานจะต้องมีการ

แลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนัอยา่งสมดุล แต่ถา้เม่ือใดเขาเกิดความรู้สึกวา่ ส่ิงท่ีเขาทาํเพื่อองคก์ารกบัส่ิงท่ี

องค์การตอบแทนให้กับเขาไม่สมดุลกนัแล้ว เขาอาจไม่แสดงพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีของ

องคก์ารอีกต่อไป 

 Hewitt Associates (2009 อา้งถึงใน รมิตา น่วมเกตุ, 2555) ทาํการศึกษากบัพนกังานจาก

องคก์าร 2,900 แห่ง ตั้งแต่ปี 2008-2010 พบวา่ ปัจจยัหลกัท่ีเป็นตวัผลกัดนัให้มีความผกูพนัต่อองคก์าร

มากท่ีสุด คือ โอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ การเห็นคุณค่าพนักงาน และการเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์าร 

 รชฏ ชยสดมภ์ (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ

พฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์การ และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์แห่งหน่ึง พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ              

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีขององค์การ และความผกูพนัต่อองคก์าร 

อีกทั้ ง องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถทาํนายพฤติกรรมการเป็น

พนกังานท่ีดีของขององคก์ารไดร้้อยละ 6.5 และสามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 36.1 

 จริยา หอมกรุ่น (2549) ศึกษาเร่ืองการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การกบัความผกูพนัต่อ

องค์การ : กรณีศึกษาบริษทัประกนัแห่งหน่ึง ผลการศึกษาสรุปไดว้่า 1) พนกังานมีการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองค์การโดยรวมในระดบัปานกลาง และในรายดา้นทั้ง 3 ดา้น คือ การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความยุติธรรมในองคก์าร ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และดา้น

สภาพการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั 2) พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์การโดยรวม ความ

ผกูพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ และความผกูพนัต่อองค์การดา้นการคงอยูร่ะดบัปานกลาง และมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานอยูใ่นระดบัสูง 3) พนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุ

และสถานภาพสมรสต่างกนั มีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมี

อายุงาน 10-19 ปี มีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารตํ่ากวา่พนกังานท่ีมีอายุงานตํ่ากวา่ 10 ปี 

และพนกังานท่ีมีอายุงาน 20 ปีข้ึนไป ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาตรีข้ึน

ไปมีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การตํ่ากว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี    
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4) พนกังานชายและพนกังานหญิง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีอาย ุ

45 ปีข้ึนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุต ํ่ากวา่ 35 ปี และพนกังานท่ีมีอายุ

ระหวา่ง 35-44 ปี พนกังานท่ีมีอายุงานในองคก์าร 20 ปีข้ึนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองค ์การสูงกวา่

พนกังานท่ีมีอายงุานตํ่ากวา่ 10 ปี และพนกังานท่ีมีอายงุานระหวา่ง 10-19 ปี พนกังานท่ีสมรส และเป็น

หมา้ย/หยา่ร้าง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีโสด และพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี และปริญญาตรีข้ึนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่ากวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 5) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

เท่ากบั 0.55 และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารรายดา้นทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การดา้นความยุติธรรมในองค์การ ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และดา้น

สภาพการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่ และ

ดา้นบรรทดัฐาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.016 ตวัแปรท่ีสามารถทาํนายความผูกพนัต่อ

องคก์าร คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นความยุติธรรมในองค์การ และดา้นสภาพการ

ทาํงาน โดยมีอาํนาจในการทาํนายไดร้้อยละ 31 

 เปรมจิตร์ คลา้ยเพ็ชร์ (2548) พบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรส่งผลต่อการ

พฒันาการจดัการความรู้ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การและความยุติธรรมในองค์การในดา้นต่างๆ สร้างความผูกพนัในองค์การและสร้างการ

พฒันาท่ีย ัง่ยนื ส่งผลต่อการตั้งใจทาํงาน 

 รมิตา น่วมเกตุ (2555) ศึกษาเร่ืองการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร คุณลกัษณะงาน และ

ความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานประจาํฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั เซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชัน่ 

จาํกดั พบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ

องคก์าร หมายถึง หากพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในระดบัใด 

จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบันั้น การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความเก่ียวขอ้งกบัความ

ผกูพนัต่อองค์การโดยตรง การท่ีพนกังานทุ่มเทในการทาํงานก็เพื่อผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองค์การ 

หากพนกังานรับรู้ว่าองค์การตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัของพนกังาน พนกังานจะมี

ความผกูพนัใหอ้งคก์ารเพิ่มมากข้ึน หากพนกังานรับรู้วา่องคก์ารไม่ตอบสนองตามความคาดหวงั ก็จะ

ลดการแลกเปล่ียนโดยความผกูพนัต่อองคก์ารลดลง 
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 2.5.3 ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัองค์กร 

 Padmakumar Ram, Gantasala V. Prabhakar (2011) ทาํการศึกษากบัธุรกิจอุตสาหกรรมใน

ประเทศจอร์แดน พบวา่ คุณลกัษณะงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัองคก์าร 

 DeConinck and Stilwell (1996) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีจะมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารใน

สตรีท่ีเป็นผูบ้ริหารฝ่ายโฆษณา ไดค้น้พบตวัแปรซ่ึงใชท้าํนายความผกูพนัต่อองคก์ารของสตรี ไดแ้ก่ 

ระดบัความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งและการกระจายความยุติธรรม โดย

ตวัแปรเหล่าน้ีนาํไปสู่การยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร หากความพึงพอใจในงานและโอกาสใน

การเล่ือนตาํแหน่งเป็นตวัแปรสําคญัต่อความผกูพนัองคก์าร ดงันั้นการเพิ่มความพึงพอใจในงานของ

พนกังานหญิงสามารถลดการเปล่ียนงานได ้ส่วนการรับรู้การเลือกปฏิบติัมีความสําคญัรองลงมาจาก 

ความพึงพอใจในงาน ฉะนั้นการรับรู้การเลือกปฏิบติัในระดบัสูงข้ึนจึงเป็นสาเหตุให้ความผูกพนั

องคก์าร ลดลงอยา่งมีนยัสาํคญั 

 ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม (2538) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของลูกจา้ง

ต่อองค์กร : ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมส่ิงทอ ประเภทการทอผา้ด้วยเส้นใยฝ้ายและเส้นใย

ประดิษฐ์ ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การยา้ยงานมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัดา้นเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

และค่าจา้ง ไม่พบความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ สําหรับปัจจยัด้านลกัษณะงาน ซ่ึง

ประกอบดว้ย ความสําคญัของลกัษณะงาน การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น โอกาสกา้วหนา้ในงาน 

และงานท่ีมีโอกาสติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร แต่ปัจจยั

ดา้นผลป้อนกลบัของงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย และความหลากหลายในงาน ไม่พบความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองค์กร สําหรับปัจจยัดา้นทศันะต่อองค์การ ซ่ึงประกอบดว้ย ทศันคติของกลุ่มต่อ

องค์การ ความมีช่ือเสียงและเช่ือถือได้ขององค์การ ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจาก

องคก์าร ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และความรู้สึก

วา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ พบว่า มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การทุกปัจจยั ส่วนปัจจยัดา้น

ทศันะต่อบุคคลในองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย ทศันะของบุคคลท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน และทศันะของ

บุคคลท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยพบวา่ความสัมพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรมีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัทั้งหมด 

 นภาเพญ็ โหมาศวิน (อรัญญา สุวรรณวิก. 2542, อา้งอิงจาก นภาเพญ็ โหมาศวิน, 2533) ได้

ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัของสมาชิกในองคก์าร ศึกษาเฉพาะกรณีสํานกังานปลดันายกรัฐมนตรี ผล
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การศึกษาพบวา่ โอกาสความกา้วหนา้มีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รเป็นความสัมพนัธ์

ท่ีแทจ้ริง กล่าวคือ ขา้ราชการท่ีเห็นวา่ตนมีความกา้วหนา้ในการทาํงานแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อ

องคก์รต่างกนั ส่วนการมีส่วนร่วมในการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

กล่าวคือ ขา้ราชการท่ีเห็นวา่ตนมีส่วนร่วมในการบริหารงานมาก จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่

ข้าราชการท่ีเห็นว่าตนมีส่วนร่วมในการบริหารน้อย นอกจากน้ียงัพบว่า ความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร แต่ความสัมพนัธ์ดงักล่าว

เป็นความสัมพนัธ์แบบมีเง่ือนไข กล่าวคือ จะเป็นจริงเฉพาะในขา้ราชการระดบั 6-8 ส่วนขา้ราชการ  

ระดบั 1-5 ไม่ส่งผลทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งสอง 

 นพวรรณ เลิศมงคล (2549)  ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานไฟฟ้า           

ส่วนภูมิภาค ในสํานกังานใหญ่ พบวา่พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมในแต่ละดา้นอยู่

ในระดบัมาก เรียงตามลาํดบัคือ ดา้นความจงรักภกัดีต่อองค์การ ด้านความทุ่มเทเพื่อองค์การ และ   

ด้านความศรัทธาต่อองค์การ ส่วนเ ม่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพัน จําแนกตามลักษณะ

ประชากรศาสตร์ พบวา่ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

อายงุาน และสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

 ขวญัใจ เลียดประถม (2546) ไดท้าํการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารและปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อองคก์ารของขา้ราชการ ลูกจา้งประจา ลูกจา้งชัว่คราว ขององค์การบริหารส่วน

จงัหวดัชลบุรี โดยสุ่มตวัอยา่งจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 98 คน พบวา่ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และ

ลูกจา้งชัว่คราวมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยปัจจยัดา้นลกัษณะงานนั้นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ

ผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความหลากหลายของงาน และความกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนความอิสระในงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ทาํการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณี

บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ 

ความแตกต่างของระดบัตาํแหน่งทาํให้มีผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 ส่วน ความแตกต่างทางดา้นอายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการทาํงาน มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 กมลวรรณ มัง่นุย้ (2553) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

ธนาคารกสิกรไทย: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานปฏิบติังานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 

พนกังานมีความเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นความปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยู่

ในระดบัดีมาก และดา้นความมีอิสระในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง จากการทดสอบสมมติฐาน

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและประสบการณ์การทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบวา่ ปัจจยั

ลกัษณะงาน อนัไดแ้ก่ ความหลากหลายในงาน ความเขา้ใจในกระบวนการทาํงานและความมีอิสระ

ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน ส่วนปัจจยัดา้นประสบการณ์

การทาํงาน อนัได้แก่ ความพึ่งพาได้ของขององค์การและความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจาก

องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเช่นเดียวกนั 

 วรารักษ์  ลีเลิศพนัธ์ (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนกังาน 

บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มี

ความสัมพนัธ์กบัต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว รายได ้อายุใน

การทาํงานในองคก์าร ส่วนระดบัการศึกษาและ สายงานท่ีรับผดิชอบ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่ออิทธิพลใน

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

  
 

52 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 สําหรับการศึกษาเร่ือง คุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ในคร้ังน้ี เป็นการวิจยั

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research Method)  และมี

วิธีการเก็บขอ้มูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูท้าํการศึกษาได้กาํหนดแนวทางในการ

ดาํเนินการศึกษา โดยมีลาํดับขั้นตอนในการศึกษาและมีระเบียบวิธีการศึกษาในด้านการกาํหนด

ประชากร การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง การเก็บรวบรวมขอ้มูล การจดัทาํและการวเิคราะห์ขอ้มูล รวมถึงสถิติท่ี

ใชน้ากรศึกษา โดยมีวธีิดาํเนินการศึกษาตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 

 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 ในการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมี

ผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) มีประชากรและกลุ่ม

ตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี   

 3.1.1 ประชากร  

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคกลาง 

จาํนวน 69 การไฟฟ้า  รวมทั้งส้ินจาํนวน 2,512 คน  (ขอ้มูลแผนกบุคลากร การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 

1 (ภาคกลาง), ก.ย. 2558) 

 3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง  

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานท่ีไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งแลว้ และ

ปฏิบติังานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคกลาง ทั้งหมดมีจาํนวน 400  คน    

 

 

 



 3.1.3 การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง  

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคกลาง 

เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน จึงคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ          

Taro Yamane (1973 อา้งถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553, น.88) กาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 

95% และความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกิน 5% สูตรการคาํนวณ ดงัน้ี 

 สูตร                 n   =  N 

                                                                1 + Ne2              

 เม่ือ     n   =   จาํนวนของขนาดตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

      N  =   จาํนวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใช ้

      e    =   ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 

จาํนวนทั้งส้ิน 2,512 คน โดยกาํหนดความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 จะไดข้นาดตวัอย่างประชากร

จาํนวน 345.06 คน และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ของจาํนวน

ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จาํนวนประชากร 2,512 คน จะไดข้นาดตวัอยา่ง ดงัน้ี  

   ขนาดตวัอยา่ง      =         2,512 

                                                                         1 + 2,512 (0.05)2 

        =       345.06 

 จากการคาํนวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเท่ากบั 345 ตวัอยา่ง สํารองความคลาดเคล่ือน  

อีกจาํนวน 55 ตวัอยา่ง  รวมเป็น 400 ตวัอยา่ง 

 วธีิการคัดเลอืกตัวอย่าง 

 การคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ใชก้ารสุ่มตวัอยา่ง 3 แบบ คือ 

 1.  แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) คือการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง โดยพิจารณาจากการ

ตดัสินใจของผูท้าํวจิยั โดยลกัษณะกลุ่มท่ีเลือกจะเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันั้นการเลือก

กลุ่มตวัอยา่งแบบน้ี จะใชก้ลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) 

 2.  แบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) คือ การสุ่มตวัอยา่งแบบชั้น เช่น แบ่งตามฐานะ

รายได ้อาชีพ อาย ุหรือตาํแหน่งหนา้ท่ี โดยให้สมาชิกแต่ละชั้นภูมิมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั แต่มีความ

แตกต่างระหวา่งชั้นภูมิท่ีเป็นตวัแทน ดงันั้นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบน้ี จึงทาํให้ไดก้ลุ่มตวัอย่างจาํแนก

ไดด้งัน้ี 
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ตารางที ่3.1  จาํนวนพนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) แบ่งตามระดบั 

ที่ ระดับ จํานวนพนักงาน การคํานวณ จํานวนตัวอย่าง 

  

 

  
 

1 ระดบั 1 - 3 335 335*(400/2,649) 51 

2 ระดบั 4 - 6 1,269 1,269*(400/2,649) 192 

3 ระดบั 7 - 9 947 947*(400/2,649) 143 

4 ระดบั 10 ข้ึนไป 98 98*(400/2,649) 14 

  รวม 2,649 
 

400 

  

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนโดยไดศึ้กษาคน้ควา้แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ  รวมทั้งเอกสารและ

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม  ซ่ึงแบบสอบถามน้ีประกอบดว้ยคาํถาม

แบบเลือกตอบ (Choice) และแบบใหค้ะแนน (Rating) โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้ระดบัตาํแหน่ง ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็น

แบบสาํรวจรายการ (Check List)  จาํนวน 6 ขอ้ 

 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

 1.  เพศ มาตราวดัระดบันามบญัญติั (Nominal scale)   

 2.  อาย ุมาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

 3.  การศึกษา มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

 4.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

 5.  รายได ้มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

 6.  ระดบัตาํแหน่ง มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

 ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะงานของพนักงาน 5 ด้าน ตามแนวความคิดของ 

Hackman and Oldham (1976) ได้แก่ ด้านความหลากหลายของทกัษะ ด้านความมีเอกลกัษณ์                   

ดา้นความสาํคญัของงาน ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน และดา้นผลยอ้นกลบัของการทาํงาน 
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 ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน     

ดา้นความรู้ในการทาํงานและโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นจิตอารมณ์ และดา้น

การปฏิบติังาน  

 ส่วนท่ี 4 เป็นคําถามท่ีเก่ียวกับความผูกพันองค์การ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ                

ดา้นความต่อเน่ือง  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน  

 ลกัษณะของแบบสอบถามในส่วนท่ี 2-4 เป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale)  โดยแบ่ง

ระดบัการวดัและเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

    ระดับความคิดเห็น       ระดับคะแนน 

    ความคิดเห็นมากท่ีสุด   5 

    ความคิดเห็นมาก   4 

    ความคิดเห็นปานกลาง  3 

    ความคิดเห็นนอ้ย   2 

    ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด   1 

 การสร้างเคร่ืองมือ 

 ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดย              

มีรายละเอียดของขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

 1. ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ตาํรา ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดย

รวบรวมข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับคุณลักษณะของงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ท่ีส่งผลต่อ   

ความผกูพนัต่อองคก์าร  มากาํหนดเป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 

 2. สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา    

ในการปฏิบติังาน รายได้ และระดับตาํแหน่ง เป็นแบบสอบถามรายการ (Check List) และ

แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ 

ดา้นความสําคญัของงาน ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน และดา้นผลยอ้นกลบัของการทาํงาน และ

แบบสอบถามเก่ียวกับ และแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ได้แก่            

ดา้นผลตอบแทน ดา้นความรู้ในการทาํงานและโอกาสกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้น   

จิตอารมณ์ ดา้นการปฏิบติังาน และแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์าร ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อ

องค์การด้านความต่อเน่ือง  ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก  ความผูกพันต่อองค์การ             

ดา้นบรรทดัฐาน  แบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบัการวดัและ

เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือสาํหรับเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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 3. นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิง

เน้ือหา ภาษาท่ีใชแ้ละปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามคาํแนะนาํ 

 4. นาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นเน้ือหา ดา้นวดั

และประเมินผล เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) พร้อมทั้งพิจารณาความ

ถูกตอ้งชดัเจนของภาษาท่ีใช้ จาํนวน 3 คน โดยให้คะแนน 1 เม่ือเห็นว่าขอ้คาํถามนั้นสามารถวดัได้

ตามนิยามศพัทข์องแบบสอบถาม ให ้0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นสามารถวดัไดต้ามนิยามศพัทข์อง

แบบสอบถาม  และ -1 เม่ือเห็นว่าขอ้คาํถามนั้นไม่สามารถวดัไดต้ามนิยามศพัท์ของแบบสอบถาม  

เม่ือไดรั้บการพิจารณาและตรวจสอบแลว้ ผูศึ้กษาจึงหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม

โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม (Index of Item-Objective Congruence : IOC) (ศิริชยั 

พงษว์ชิยั, 2556, น.140-147)  ใชสู้ตรดงัน้ี 

 สูตรในการคาํนวณหาค่า IOC 

   IOC      =         ∑ R 

                                                                         N 

   IOC   =    ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

   ∑ R   =    ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

   N    =    จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 เกณฑ์ในการเลือกขอ้คาํถามพิจารณาจากค่า IOC  ถา้มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.50 ข้ึนไป  

แสดงวา่ขอ้คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์ซ่ึงเป็นขอ้คาํถามท่ีใชไ้ด ้และหากตํ่ากวา่ 0.50 แสดงวา่ 

ขอ้คาํถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์ ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้ง 

 ผลสรุปความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของขอ้คาํถามในแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.60-1  ผูท้าํ

การศึกษาจึงนาํแบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือมัน่ในขั้นต่อไป 

 5. นาํแบบสอบถามท่ีไดท้าํการปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ ไปทดลองใช้ (Tryout) กบั

พนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30  คน แลว้นาํมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีการหา

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Conbach) (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2556, น.140-

147)  โดยค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี แสดงในตารางท่ี 3.2 - 3.4 
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ตารางที ่3.2 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัการคุณลกัษณะของงาน 

คุณลกัษณะของงาน ค่าความเช่ือมั่น 

1. คุณลกัษณะของงานดา้นความหลากหลายทางทกัษะ 0.880 

2. คุณลกัษณะของงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 0.884 

3. คุณลกัษณะของงานดา้นความสาํคญัของงาน 0.883 

4. คุณลกัษณะของงานดา้นความมีอิสระของงาน 0.876 

5. คุณลกัษณะของงานดา้นผลยอ้นกลบัของงาน 0.872 

ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ 0.871 

 

ตารางที ่3.3 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

คุณลกัษณะของงาน ค่าความเช่ือมั่น 

1. ดา้นผลตอบแทน 0.866 

2. ดา้นความรู้ในการทาํงานและโอกาสกา้วหนา้ 0.881 

3. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 0.872 

4. ดา้นจิตอารมณ์ 0.866 

5. ดา้นปฏิบติั 0.875 

ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ 0.861 

 

ตารางที ่3.4 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัการคุณลกัษณะของงาน 

ความผูกพนัองค์การ ค่าความเช่ือมั่น 

1. ความผกูพนัองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง 0.869 

2. ความผกูพนัองคก์ารดา้นความรู้สึก 0.869 

3. ความผกูพนัองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 0.863 

ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ 0.860 

 

 

 

 

58 

 



3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 3.3.1 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีดงัน้ี 

   3.3.1.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ใชว้ิธีเก็บรวบรวมขอ้มูล จากผูท่ี้เป็นพนกังาน                 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคกลาง ท่ีไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งแลว้ และทาํงานในการไฟฟ้า        

ส่วนภูมิภาค เขต 1 ภาคกลาง จาํนวน 400 ตวัอยา่ง โดยใชแ้บบสอบถาม 

   3.3.1.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการคน้ควา้ขอ้มูล จากอินเตอร์เน็ต  

ตาํราทางวิชาการ เอกสารตีพิมพต่์าง ๆ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี เพื่อนาํขอ้มูลมาใช้

เป็นแนวทางในการศึกษา 

 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีได้เรียบร้อยแล้ว ผูศึ้กษาได้นาํแบบสอบถาม                  

มาดาํเนินการดงัน้ี 

 1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผูศึ้กษาตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถามและทาํการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 

 2. การลงรหสั (Coding) นาํแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสัตามท่ีไดก้าํหนด

รหสัไวล่้วงหนา้ 

 3. การประมวลผลของแบบสอบถาม (Process) โดยนาํข้อมูลท่ีลงรหัสมาบนัทึกและ

ประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for 

the Social Science : SPSS for Window)  

 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม

จากกลุ่มตวัอยา่งโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 

    1. ขอ้มูลส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ 

(Percentage) 

    2. ขอ้มูลคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความผูกพนัต่อ

องคก์าร วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดย

ใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉล่ียของคะแนนระดบัความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดบั (พิชิต    

ฤทธ์ิจรูญ, 2547, น. 237) โดยกาํหนดช่วงชั้นของคะแนนออกเป็นดงัน้ี 
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 ระดบัค่าเฉล่ีย =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

                            จาํนวนชั้น 

   =  5 – 1     

                 5 

   =         0.8 

 ดงันั้นจึงได้เกณฑ์ในการแปลผลซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  3.41-3.20 หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นมาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 3. หาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร กบัความ

ผูกพนัต่อองค์การ วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ เพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation) โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ผูศึ้กษาแบ่งเกณฑ์

ออกเป็นดงัน้ี (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547, น. 319) ดงัน้ี 

 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ > 0.90  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.70 - 0.90 หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัสูง 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.30 - 0.69 หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  < 0.30  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัตํ่า 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  เท่ากบั 0.00  หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  เท่ากบั 1.00  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ 

 4. คุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

ของพนักงานวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธี Enter  เพื่อใช้

พยากรณ์ตวัแปรตามตวัหน่ึงซ่ึงส่งผลมาจากตวัแปรอิสระตั้งแต่ 2 ตวัข้ึนไป 
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ตารางที ่3.5 แสดงสมมติฐานและสถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 

ตวัแปรตน้ ลกัษณะขอ้มูล ตวัแปรตาม ลกัษณะขอ้มูล สถิติ 

เพศ Nominal Scale ความผกูพนั

องคก์าร 

Interval Scale T-test 

อาย ุ Ordinal Scale ความผกูพนั

องคก์าร 

Interval Scale F-test 

รายได ้ Ordinal Scale ความผกูพนั

องคก์าร 

Interval Scale F-test 

ระดบัการศึกษา Ordinal Scale ความผกูพนั

องคก์าร 

Interval Scale F-test 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 

Ordinal Scale ความผกูพนั

องคก์าร 

Interval Scale F-test 

ระดบัตาํแหน่ง Ordinal Scale ความผกูพนั

องคก์าร 

Interval Scale F-test 

คุณลกัษณะของงาน Interval Scale ความผกูพนั

องคก์าร 

Interval Scale Correlation 

Regression 

การรับรู้การสนบัสนุน

จากองคก์าร 

Interval Scale ความผกูพนั

องคก์าร 

Interval Scale Correlation  

Regression 

คุณลักษณะของงาน

แ ล ะ ก า ร รั บ รู้ ก า ร

สนบัสนุนจากองคก์าร 

Interval Scale ความผกูพนั

องคก์าร 

Interval Scale Multiple linear 

regression 

analysis 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 

 

 การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของคุณลกัษณะของงาน  และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ี

มีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)” ไดท้าํการศึกษา

จากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 400 ราย  โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาทิศทางความสัมพนัธ์ระหว่าง

คุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความผูกพนัองค์การการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) เพื่อศึกษาขนาดอิทธิพลของคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์าร ท่ีมีต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  และเพื่อให้

เกิดความเขา้ใจในการส่ือสารความหมายท่ีตรงกนัผูศึ้กษาไดก้าํหนดสัญลกัษณ์และอกัษรย่อในการ

วเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

  n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  X̄  แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 

  SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 

  SS แทน ผลรวมของคะแนนยกกาํลงัสอง 

  MS แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกกาํลงัสอง 

  df แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ 

  F แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณา F-distribution 

  t แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณา t-distribution 

  R แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

  R2 แทน ค่าสมัประสิทธ์ิพยากรณ์ 

  Adjust R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์เม่ือขจดัอิทธิพลของค่า R2 

  SEEst แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

 Ŷ   แทน ค่าคะแนนดิบของตวัแปรพยากรณ์  

             Ź   แทน ค่าคะแนนมาตรฐานของตวัแปรพยากรณ์ 

  b0 แทน ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

  β แทน ค่านํ้าหนกัความสาํคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  Sig. แทน ระดบัความมีนยัสาํคญั (Significant) 

 



  ** แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  * แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

 

4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูศึ้กษานาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับของคุณลักษณะของงาน  และการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1      

(ภาคกลาง) 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของ

พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของคุณลักษณะของงาน  และการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1     

(ภาคกลาง) 

 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณลกัษณะของงาน  และการรับรู้การสนับสนุน

จากองคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

 การศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะของงาน  และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีผล

ต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูล

ส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ   อายุ  ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได้ ระดับ

ตาํแหน่ง  โดยการหาค่าความถ่ี (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล

แสดงดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคล 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 400 100.00 

             ชาย 202 50.50 

             หญิง 198 49.50 

อายุ 400 100.00 

             20 – 29 ปี 86 21.50 

             30 – 39 ปี 101 25.25 

             40 – 49 ปี 95 23.75 

             50 ปีข้ึนไป 118 29.50 

ระดับการศึกษา 400 100.00 

              ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 114 28.50 

              ปริญญาตรี 229 57.30 

              ปริญญาโท 57 14.20 

              สูงกวา่ปริญญาโท 0 0 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 400 100.00 

             นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10 ปี 124 31.00 

             10 - 19 ปี 74 18.50 

             20 - 29 ปี 146 36.50 

             30 ปีข้ึนไป 56 14.00 

รายได้ 400 100.00 

             ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 3 0.75 

             10,001 - 20,000 บาท 106 26.50 

             20,001 - 30,000 บาท 74 18.50 

             30,001 - 40,000 บาท 85 21.25 

             40,001 - 50,000 บาท 49 12.25 

             50,001 บาทข้ึนไป 83 20.75 
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ตารางที ่4.1  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

ระดับตําแหน่ง 400 100.00 

             ระดบั 1 - 3 77 19.25 

             ระดบั 4 - 6 190 47.50 

             ระดบั 7 - 9 119 29.75 

             ระดบั 10 ข้ึนไป 14 3.50 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

เขต 1 (ภาคกลาง) โดยการแจกแจงจาํนวนและค่าร้อยละ  จาํนวน 400 คน สามารถจาํแนกไดด้งัน้ี 

  จาํแนกตามเพศ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 50.50 และเป็น

เพศหญิง จาํนวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 49.50 

  จาํแนกตามอายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 50 ปีข้ึนไป จาํนวน  118 คน คิดเป็นร้อยละ 

29.50 รองลงมาคือมีอายุระหวา่ง 30 - 39 ปี จาํนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 25.25  อายุระหวา่ง 40-49 

ปี จาํนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 และช่วงอายุน้อยท่ีสุดคือ อายุระหวา่ง 20-29 ปี จาํนวน 86  คน     

คิดเป็นร้อยละ 21.50 

  จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 229 คน 

คิดเป็นร้อยละ 57.30 รองลงมา คือ ระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 28.50  

ระดบัปริญญาโท จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.20  และระดบัการศึกษานอ้ยท่ีสุด คือ ระดบัสูงกวา่

ปริญญาโท จาํนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0  

  จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 20-29 

ปี จาํนวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 36.50 รองลงมาคือ น้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี จาํนวน 124 คน คิด

เป็นร้อยละ 31.00 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 10-19 ปี จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50  และ  ระดบั

ระยะเวลาการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด คือ ระยะเวลาการปฏิบติังาน 30 ปีข้ึนไป จาํนวน 56 คน คิดเป็น  

ร้อยละ 14.00 

  จาํแนกตามรายได ้พบวา่ ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 10,001- 20,000 บาท จาํนวน 106 คน 

คิดเป็นร้อยละ 26.50 รองลงมาคือ 30,001-40,000 บาท จาํนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 21.25  รายไดต่้อ

เดือน 50,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.75 รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท 

จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50 รายไดต่้อเดือน 40,001-50,000 บาท จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 
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12.25 และ ระดบัรายไดต่้อเดือนนอ้ยท่ีสุด คือ รายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 10,000 บาท จาํนวน 3 คน  คิดเป็น

ร้อยละ 0.75 

  จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง พบวา่ ส่วนใหญ่ คือ ระดบัตาํแหน่งท่ี 4-6 จาํนวน 190 คน  คิดเป็น

ร้อยละ 47.50 รองลงมาคือ ระดบัตาํแหน่งท่ี 7-9 จาํนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 29.75 ระดบัตาํแหน่งท่ี  

1-3 จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.25 และ ระดบัตาํแหน่งนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัตาํแหน่ง  ท่ี 10 ข้ึนไป 

จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับของคุณลักษณะของงาน  และการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การทีม่ีผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ศึกษาระดับคุณลักษณะของงาน การรับรู้การสนับสนุนจาก

องคก์าร และความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.2 - 4.17 

 2.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับคุณลกัษณะงานของพนักงาน แสดงดังตารางที ่4.2 - 4.7 

ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะงานของพนักงาน  ด้านความ

หลากหลายทางทกัษะ 

คุณลกัษณะงานด้านความหลากหลายทางทกัษะ 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. งานท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนัตอ้งใชค้วามรู้

ความสามารถในหลายดา้น 

4.16 0.646 มาก 

2. งานของท่านประกอบดว้ยงานหลายๆ หนา้ท่ีและแต่

ละหนา้ท่ีไม่ซํ้ ากนั 

3.94 0.711 มาก 

3. งานในหนา้ท่ีของท่านตอ้งอาศยัทกัษะและความ

ชาํนาญหลายดา้นในการปฏิบติังาน จึงจะประสบ

ความสาํเร็จ 

4.11 0.708 มาก 

4. งานท่ีท่านรับผิดชอบไม่มีความหลากหลาย ทาํให้

ท่านรู้สึกวา่เป็นงานท่ีซํ้ าซาก จาํเจ และน่าเบ่ือหน่าย 

3.26 1.061 ปานกลาง 

รวม 3.87 0.534 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.2 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของพนกังานการไฟฟ้า ส่วนภูมิภาค 

เขต 1 (ภาคกลาง) พบวา่ พนกังานมีคุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายทางทกัษะของพนกังาน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.534 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มี

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 3 ขอ้เรียงตามลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี งานท่ีท่านรับผิดชอบใน

ปัจจุบนัตอ้งใช้ความรู้ความสามารถในหลายดา้น มีค่าเฉล่ีย 4.16 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.646 รองลงมา 

งานในหน้าท่ีของท่านต้องอาศยัทกัษะและความชํานาญหลายด้านในการปฏิบติังาน จึงจะประสบ

ความสําเร็จ มีค่าเฉล่ีย 4.11 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.708 และ งานของท่านประกอบด้วยงานหลาย ๆ 

หนา้ท่ีและแต่ละหนา้ท่ีไม่ซํ้ ากนั มีค่าเฉล่ีย  3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.711 ตามลาํดบั  และอยูใ่นระดบั

ปานกลาง จาํนวน 1 ขอ้ ดงัน้ี งานท่ีท่านรับผิดชอบไม่มีความหลากหลาย ทาํให้ท่านรู้สึกว่าเป็นงานท่ี

ซํ้ าซาก จาํเจ และน่าเบ่ือหน่าย มีค่าเฉล่ีย 3.26  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.061 

ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลกัษณะงานของพนักงาน ด้านความเป็น

เอกลกัษณ์ของงาน 

คุณลกัษณะงานด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีเสร็จส้ินสมบูรณ์แลว้ 

แมว้า่งานนั้นท่านจะมีส่วนรับผดิชอบเพียงเล็กนอ้ย 

4.05 0.845 มาก 

2. ท่านสามารถรับรู้ถึงกระบวนการทาํงานในความ

รับผดิชอบตั้งแต่กระบวนการแรกจนถึงกระบวนการสุดทา้ย 

4.01 0.673 มาก 

3. ท่านสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจนเกิดผล

สาํเร็จของงานไดทุ้กคร้ัง 

4.12 0.599 มาก 

4. ท่านไม่สามารถระบุส่วนงานในความรับผิดชอบไดว้า่

งานนั้นอยูใ่นขั้นตอนใดและมีลกัษณะอยา่งไร 

3.31 1.094 ปานกลาง 

รวม 3.87 0.455 มาก 

 จากตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของพนกังานการไฟฟ้า ส่วนภูมิภาค 

เขต 1 (ภาคกลาง) พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะงานด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงานของ

พนกังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.455 เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 3 ขอ้ เรียงตามลาํดับจากมากไปน้อย ดังน้ี ท่านสามารถ

ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจนเกิดผลสาํเร็จของงานไดทุ้กคร้ัง มีค่าเฉล่ีย 4.12 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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0.599 รองลงมา ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีเสร็จส้ินสมบูรณ์แล้ว แม้ว่างานนั้ นท่านจะมีส่วน

รับผิดชอบเพียงเล็กนอ้ย  มีค่าเฉล่ีย 4.05 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.845 ท่านสามารถรับรู้ถึงกระบวนการ

ทาํงานในความรับผิดชอบตั้งแต่กระบวนการแรกจนถึงกระบวนการสุดทา้ย  มีค่าเฉล่ีย 4.01 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.673 ระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ดงัน้ี ท่านไม่สามารถระบุส่วนงานในความรับผิดชอบไดว้่างาน

นั้นอยูใ่นขั้นตอนใดและมีลกัษณะอยา่งไร มีค่าเฉล่ีย 3.31 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.094 

ตารางที ่4.4 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลกัษณะงานของพนกังาน ดา้นความสําคญั

ของงาน 

คุณลกัษณะงานด้านความสําคัญของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. เม่ือพิจารณาโดยทัว่ไปแลว้ ท่านคิดวา่งานของท่านมี

ความสาํคญัต่อองคก์าร 

4.22 0.723 มากท่ีสุด 

2. งานท่ีท่านรับผิดชอบสามารถสร้างผลกระทบต่อ

ผูร่้วมงานอ่ืนไดท้ั้งในแง่บวกและแง่ลบ 

3.68 0.864 มาก 

3. องคก์ารใหน้ํ้าหนกัความสําคญัในงานท่ีท่าน

รับผดิชอบเป็นอยา่งมาก เพราะส่งผลกระทบต่อ

องคก์ารโดยรวม 

3.69 0.816 มาก 

4. งานในความรับผิดชอบของท่านไม่ใช่งานสาํคญัท่ีมี

ผลกระทบต่อการอยูร่อดขององคก์าร 

3.00 1.096 ปานกลาง 

รวม 3.74 0.550 มาก 

 จากตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้า         

ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะของงานดา้นความสําคญัของ

งานของพนกังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.74 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.550  เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด จาํนวน 1 ขอ้ คือ เม่ือพิจารณาโดยทัว่ไปแลว้ ท่านคิดวา่งาน

ของท่านมีความสาํคญัต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 4.22 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.723 อยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 

2 ขอ้เรียงตามลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี องคก์ารให้นํ้ าหนกัความสําคญัในงานท่ีท่านรับผิดชอบเป็น

อย่างมาก เพราะส่งผลกระทบต่อองค์การโดยรวม มีค่าเฉล่ีย 3.69 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.816 

รองลงมา งานท่ีท่านรับผิดชอบสามารถสร้างผลกระทบต่อผูร่้วมงานอ่ืนไดท้ั้งในแง่บวกและแง่ลบ      

มีค่าเฉล่ีย 3.68  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.864  และอยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 1 ขอ้ ดงัน้ี งานใน
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ความรับผิดชอบของท่านไม่ใช่งานสําคญัท่ีมีผลกระทบต่อการอยู่รอดขององค์การ มีค่าเฉล่ีย 3.00    

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.096 

ตารางที ่4.5 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลกัษณะของงานของพนักงานด้านความมี

อิสระของงาน 

คุณลกัษณะของงานด้านความมีอสิระของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้อิสระในการกาํหนด

เป้าหมายและหนา้ท่ีความรับผดิชอบในการทาํงาน 

3.76 0.754 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้อิสระในการกาํหนดกรอบ

ระยะเวลาทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

3.69 0.829 มาก 

3. เม่ือมีปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน ท่านสามารถ

ตดัสินใจภายใตข้อบเขตความรับผดิชอบในหนา้ท่ีได้

อยา่งอิสระ 

3.67 0.839 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านคอยควบคุมดูแลการทาํงาน

ของท่านอยา่งใกลชิ้ด 

2.58 0.993 นอ้ย 

รวม 3.42 0.541 มาก 

 จากตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้า          

ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะของงานดา้นความมีอิสระของ

งานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.42 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.541 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก จาํนวน 3 ขอ้ โดยเรียงตามลาํดบัจากมากไปน้อย ดงัน้ี 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้อิสระในการกาํหนดเป้าหมายและหน้าท่ีความรับผิดชอบในการทาํงาน        

มีค่าเฉล่ีย 3.76 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.754 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้อิสระในการกาํหนดกรอบ

ระยะเวลาทาํงานไดด้ว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ีย 3.69 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.829 เม่ือมีปัญหาอุปสรรคใน

การทาํงาน ท่านสามารถตดัสินใจภายใตข้อบเขตความรับผิดชอบในหน้าท่ีไดอ้ยา่งอิสระ  มีค่าเฉล่ีย 

3.67 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.839 ตามลาํดบั และอยู่ในระดบัน้อย จาํนวน 1 ขอ้ ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชา

ของท่านคอยควบคุมดูแลการทาํงานของท่านอยา่งใกลชิ้ด  มีค่าเฉล่ีย 2.58 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.993 
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ตารางที ่4.6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะของงานของพนักงานด้านผล

ยอ้นกลบัของงาน 

คุณลกัษณะของงานด้านผลย้อนกลบัของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. ดว้ยลกัษณะงานท่ีท่านทาํอยูเ่ม่ือท่านลงมือทาํจะทาํ

ใหท้่านไดรั้บผลสะทอ้นกลบัวา่ท่านทาํงานไดผ้ลดี

เพียงใด 

3.90 0.673 มาก 

2. ท่านสามารถประเมินคุณภาพการทาํงานของตนเอง

ไดจ้ากผลลพัธ์ของงานท่ีท่านปฏิบติั 

4.00 0.537 มาก 

3. หลงัการประเมินผลการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชา

ของท่านจะแจง้ผลการประเมินใหท้่านทราบทุกคร้ัง 

3.69 0.934 มาก 

4. ท่านไม่ไดน้าํผลการประเมินการปฏิบติังานไปใชใ้น

การปรับปรุงการปฏิบติังาน 

3.41 1.067 มาก 

รวม 3.75 0.471 มาก 

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะของงานดา้นผลยอ้นกลบัของงานของ

พนกังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.75 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.471 เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากทั้งหมดเรียงตามลาํดบัจากมากไปน้อย ดงัน้ี ท่านสามารถประเมินคุณภาพ

การทาํงานของตนเองไดจ้ากผลลพัธ์ของงานท่ีท่านปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย 4.00 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.537 

รองลงมา ด้วยลกัษณะงานท่ีท่านทาํอยู่เม่ือท่านลงมือทาํจะทาํให้ท่านได้รับผลสะทอ้นกลับว่าท่าน

ทาํงานไดผ้ลดีเพียงใด มีค่าเฉล่ีย 3.90 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.673 หลงัการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะแจง้ผลการประเมินใหท้่านทราบทุกคร้ัง มีค่าเฉล่ีย 3.69 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

0.934 และ ท่านไม่ไดน้าํผลการประเมินการปฏิบติังานไปใชใ้นการปรับปรุงการปฏิบติังาน  มีค่าเฉล่ีย 

3.41 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.067  ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คุณลกัษณะงานของพนกังาน ในภาพรวมแต่ละ

ดา้น รวม 5 ดา้น 

คุณลกัษณะงานของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายทางทกัษะ 3.87 0.534 มาก 

2. คุณลกัษณะงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 3.87 0.455 มาก 

3. คุณลกัษณะงานดา้นความสาํคญัของงาน 3.74 0.550 มาก 

4. คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระของงาน 3.42 0.541 มาก 

5. คุณลกัษณะงานดา้นผลยอ้นกลบัของงาน 3.75 0.471 มาก 

รวม 3.73 0.331 มาก 

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะงานของพนกังานโดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.73 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.331 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุก

ดา้น โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี คุณลกัษณะงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน มีค่าเฉล่ีย 3.87 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.534 คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายทางทกัษะ มีค่าเฉล่ีย 3.87 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.455 คุณลกัษณะงานดา้นผลยอ้นกลบัของงาน มีค่าเฉล่ีย 3.75 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.471 

คุณลกัษณะงานดา้นความสําคญัของงาน มีค่าเฉล่ีย 3.74 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.550  และ คุณลกัษณะ

งานดา้นความมีอิสระของงาน มีค่าเฉล่ีย 3.42 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.541 ตามลาํดบั 

 2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แสดงดังตารางที ่      

4.8 - 4.13 
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ตารางที ่4.8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน

ผลตอบแทน 

ด้านผลตอบแทน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีไดรั้บแลว้ องคก์ารยงัมี

สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมและน่าพอใจใหแ้ก่ท่าน 

4.15 0.788 มาก 

2. นโยบายด้านการทาํงานท่ีองค์การกาํหนดข้ึน

แสดงออกถึงความเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนของ

ท่าน 

3.94 0.719 มาก 

3. เม่ือผลการปฏิบติังานของท่านอยูใ่นเกณฑดี์ องคก์าร

จะตอบแทนท่านดว้ยการจดัหารางวลัท่ีเหมาะสมใหแ้ก่

ท่าน 

3.52 0.928 มาก 

4. สวสัดิการท่ีองคก์ารจดัหาใหไ้ม่สอดคลอ้งและตรง

ตามความตอ้งการของท่านเลย 

3.24 1.066 ปานกลาง 

รวม 3.71 0.561 มาก 

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของพนกังานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน

ผลตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.71 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน0.561 เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก จาํนวน 3 ขอ้ เรียงตามลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี นอกเหนือจาก

เงินเดือนท่ีไดรั้บแลว้ องคก์ารยงัมีสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมและน่าพอใจให้แก่ท่าน มีค่าเฉล่ีย 4.15 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.788 รองลงมา นโยบายดา้นการทาํงานท่ีองคก์ารกาํหนดข้ึนแสดงออกถึงความ

เอาใจใส่ในความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.719 และ เม่ือผลการ

ปฏิบติังานของท่านอยูใ่นเกณฑดี์ องคก์ารจะตอบแทนท่านดว้ยการจดัหารางวลัท่ีเหมาะสมให้แก่ท่าน 

มีค่าเฉล่ีย 3.52 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.928 ตามลาํดบั และ อยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 1 ขอ้ ดงัน้ี 

สวสัดิการท่ีองคก์ารจดัหาให้ไม่สอดคลอ้งและตรงตามความตอ้งการของท่านเลย  มีค่าเฉล่ีย 3.24 ค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.066 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ  ดา้นความรู้

ในการทาํงานและโอกาสกา้วหนา้ 

ด้านความรู้ในการทาํงานและโอกาสก้าวหน้า 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. องคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาความรู้

ความสามารถของบุคลากร 

3.92 0.783 มาก 

2. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีโอกาสพฒันาความรู้

ความสามารถ 

3.92 0.744 มาก 

3. องคก์ารของท่านส่งเสริมใหท่้านไดมี้โอกาส

กา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติั หรือสายงานอ่ืน 

3.81 0.782 มาก 

4. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 3.70 0.877 มาก 

5. ท่านไม่ค่อยไดรั้บการพิจารณาใหเ้ขา้ร่วมประชุม

วชิาการ หรือ ฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

3.29 1.023 ปานกลาง 

รวม 3.73 0.566 มาก 

 จากตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของพนกังานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรู้

ในการทาํงานและโอกาสกา้วหนา้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.73 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

0.566 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 4 ขอ้ เรียงตามลาํดบัจากมากไปน้อย 

ดัง น้ี  อง ค์ก ารของท่ านให้ความ สํา คัญกับ ก ารพัฒนา ความ รู้ค วา มส าม ารถข อง บุค ลา ก ร                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

มีค่าเฉล่ีย 3.92 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.783 ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีมีโอกาสพฒันาความรู้

ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย 3.92 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.744 ท่านองคก์ารของท่านส่งเสริมให้ท่านไดมี้

โอกาสก้าวหน้าสายงานท่ีปฏิบติั หรือสายงานอ่ืน มีค่าเฉล่ีย 3.81 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.782 และ 

ท่านได้รับการสนับสนุนให้เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ีย 3.70 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.877  

ตามลาํดบั และ อยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 1 ขอ้  ดงัน้ี ท่านไม่ค่อยไดรั้บการพิจารณาให้เขา้ร่วม

ประชุมวิชาการ หรือ ฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.29 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

1.023 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร  ดา้นความ

มัน่คงในการทาํงาน 

ด้านความมั่นคงในการทาํงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คง 4.55 0.555 มากท่ีสุด 

2. ท่านมัน่ใจวา่จะไม่ถูกปลด หรือ ไล่ออกจากองคก์ารของ

ท่านไม่วา่กรณีใด ๆ ก็ตาม 

4.07 0.929 มาก 

3. ท่านคิดวา่องคก์ารเห็นความสาํคญัของท่านในการท่ีจะ

ธาํรงรักษาท่านไว ้

3.84 0.748 มาก 

4. องคก์ารจะจา้งท่านทาํงานไปจนกวา่ท่านจะเกษียณอายุ 4.23 0.751 มากท่ีสุด 

5. ท่านคิดวา่เป็นการยติุธรรมท่ีจะถูกโยกยา้ยตาํแหน่ง เม่ือผล

การปฏิบติังานของท่านไม่เป็นท่ีพึงพอใจ 

3.04 1.042 ปานกลาง 

รวม 3.95 0.511 มาก 

 จากตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของพนกังานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นความ

มัน่คงในการทาํงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.95  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.511 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จาํนวน 2 ขอ้ เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ท่านคิดวา่

องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คง มีค่าเฉล่ีย 4.55 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.555  องคก์ารจะจา้ง

ท่านทาํงานไปจนกวา่ท่านจะเกษียณอายุ มีค่าเฉล่ีย 4.23 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.751 ตามลาํดบั อยู่ใน

ระดบัมาก จาํนวน 2 ขอ้ เรียงลาํดบัจากมากไปน้อย ดงัน้ี ท่านมัน่ใจว่าจะไม่ถูกปลด หรือ ไล่ออกจาก

องคก์ารของท่านไม่วา่กรณีใด ๆ ก็ตาม มีค่าเฉล่ีย 4.07 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.929 ท่านคิดวา่องคก์าร

เห็นความสําคญัของท่านในการท่ีจะธํารงรักษาท่านไว ้มีค่าเฉล่ีย 3.84 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.748 

ตามลาํดบั และ อยู่ในระดบัปานกลาง จาํนวน 1 ขอ้ ดงัน้ี ท่านคิดว่าเป็นการยุติธรรมท่ีจะถูกโยกยา้ย

ตาํแหน่ง เม่ือผลการปฏิบติังานของท่านไม่เป็นท่ีพึงพอใจ มีค่าเฉล่ีย 3.04 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.042 
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจิตอารมณ์ 

ด้านจิตอารมณ์ 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือทาํงาน

สาํเร็จตามเป้าหมาย 

3.72 0.824 มาก 

2. องคก์ารเห็นความสาํคญัและคุณค่าในงานท่ีท่าน

รับผดิชอบ 

3.77 0.711 มาก 

3. องคก์ารใหคุ้ณค่าต่อการเสียสละทาํงานเพื่อองคก์าร

ของท่าน 

3.54 0.909 มาก 

4. การปฏิบติัขององคก์ารท่ีมีต่อท่าน ทาํให้รู้สึกวา่ท่าน

เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่า 

3.70 0.825 มาก 

5. องคก์ารไม่ใหก้ารยอมรับในความคิดเห็น หรือ 

ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของท่าน 

3.32 0.953 ปานกลาง 

รวม 3.61 0.593 มาก 

 จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้า       

ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้น   

จิตอารมณ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.593  เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก จาํนวน 4 ข้อ  เรียงตามลาํดับจากมากไปน้อย ดังน้ี องค์การเห็น

ความสําคญัและคุณค่าในงานท่ีท่านรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย 3.77 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.711 ท่านได้

รับคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือทาํงานสําเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.72 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

0.824 และ การปฏิบติัขององค์การท่ีมีต่อท่าน ทาํให้รู้สึกว่าท่านเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่า             

มีค่าเฉล่ีย 3.70 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.825 ตามลาํดบั และ อยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 1 ขอ้ ดงัน้ี 

องค์การไม่ให้การยอมรับในความคิดเห็น หรือ ข้อเสนอแนะต่าง ๆ ของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.32               

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.953 
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ตารางที ่4.12 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการ

ปฏิบติั 

ด้านการปฏิบัต ิ
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนและไวว้างใจใหท้่าน

รับผดิชอบในงานท่ีสาํคญั 

3.89 0.645 มาก 

2. เม่ือท่านมีปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาของ

ท่านใหค้าํแนะนาํและขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหา 

3.84 0.789 มาก 

3. องคก์ารมีการดาํเนินการต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คลากรมี

ความปลอดภยัในการทาํงาน 

4.04 0.771 มาก 

4. องคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใช ้ท่ีช่วยส่งเสริมการทาํงานของท่านใหมี้

ประสิทธิภาพ 

3.95 0.841 มาก 

5. ท่านไม่ไดรั้บคาํแนะนาํและไม่ไดรั้บการสนบัสนุน

จากผูบ้งัคบับญัชาของท่านในการปฏิบติังาน 

3.32 1.041 ปานกลาง 

รวม 3.81 0.556 มาก 

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการ

ปฏิบติั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.556 และเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี องคก์ารมีการดาํเนินการต่าง ๆ 

เพื่อใหบุ้คลากรมีความปลอดภยัในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 4.04 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.771 องคก์ารของ

ท่านให้การสนับสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ ท่ี ช่วยส่งเสริมการทํางานของท่านให้มี

ประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.95 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.841 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนและไวว้างใจ

ใหท้่านรับผดิชอบในงานท่ีสาํคญั มีค่าเฉล่ีย 3.89 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.645 และ เม่ือท่านมีปัญหาใน

การทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้คาํแนะนาํและขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหา มีค่าเฉล่ีย 3.84 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.789 ตามลาํดบั และ พบว่าอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ขอ้ คือ ท่านไม่ได้รับคาํ

แนะนาํและไม่ได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาของท่านในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.32 ค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.041 

 

76 



ตารางที ่4.13  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังาน

ในภาพรวมแต่ละดา้น รวม 5 ดา้น 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. ดา้นผลตอบแทน 3.71 0.561 มาก 

2. ดา้นความรู้ในการทาํงานและโอกาสกา้วหนา้ 3.73 0.566 มาก 

3. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 3.95 0.511 มาก 

4. ดา้นจิตอารมณ์ 3.61 0.593 มาก 

5. ดา้นการปฏิบติั 3.81 0.556 มาก 

รวม 3.76 0.433 มาก 

 จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของพนกังานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.76 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.433 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมาก

ทั้งหมด  โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย  ดงัน้ี  ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 3.95 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.511  ดา้นการปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย 3.81 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.556 ดา้นความรู้ในการทาํงานและ

โอกาสกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ีย 3.73 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.566  ดา้นผลตอบแทน มีค่าเฉล่ีย 3.71 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.561 ดา้นจิตอารมณ์ มีค่าเฉล่ีย 3.61 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.593 ตามลาํดบั 

 2.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพนัองค์การ แสดงดังตารางที ่4.14 - 4.17 
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ตารางที ่4.14 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้านความ

ต่อเน่ือง 

ด้านความต่อเน่ือง 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. ท่านยงัคงอยูก่บัองคก์ารน้ี เน่ืองจากท่านพึงพอใจใน

ผลตอบแทนท่ีไดรั้บอยา่งต่อเน่ือง 

4.19 0.645 มาก 

2. ท่านยงัทาํงานอยูใ่นหน่วยงานน้ี เน่ืองจากความ

จาํเป็นพอ ๆ กนักบัความตอ้งการของท่าน 

3.87 0.820 มาก 

3. ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า เหมาะสม 

กบัความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 

3.90 0.721 มาก 

4. ท่านคิดวา่การลาออกจะทาํใหท้่านสูญเสียประโยชน์

ค่อนขา้งมาก โดยองคก์ารอ่ืนอาจจะไม่ใหสิ้ทธิแก่ท่าน

มากเท่าองคก์ารแห่งน้ี 

3.73 0.863 มาก 

5. ท่านพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงท่ีทาํงานใหม่ไปยงั

องคก์ารอ่ืนท่ีใหผ้ลตอบแทนท่ีดีกวา่ 

3.34 1.130 ปานกลาง 

รวม 3.81 0.519 มาก 

 จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพนัองค์การด้านความต่อเน่ือง โดย

ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.81 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.519 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ใน

ระดบัมากทั้งหมด  เรียงตามลาํดบัจากมากไปน้อย ดงัน้ี  ท่านยงัคงอยู่กบัองค์การน้ี เน่ืองจากท่านพึง

พอใจในผลตอบแทนท่ีไดรั้บอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย 4.19 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.645  ท่านคิดว่าท่าน

ไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า เหมาะสม กบัความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.90         

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.721 ท่านยงัทาํงานอยู่ในหน่วยงานน้ี เน่ืองจากความจาํเป็นพอ ๆ กันกับ     

ความตอ้งการของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.87 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.820  และ ท่านคิดวา่การลาออกจะทาํให้

ท่านสูญเสียประโยชน์ค่อนขา้งมาก โดยองค์การอ่ืนอาจจะไม่ให้สิทธิแก่ท่านมากเท่าองค์การแห่งน้ี     

มีค่าเฉล่ีย 3.73 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.863 ตามลาํดบั และ อยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 1 ขอ้ ดงัน้ี ท่าน

พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงท่ีทาํงานใหม่ไปยงัองค์การอ่ืนท่ีให้ผลตอบแทนท่ีดีกว่า มีค่าเฉล่ีย 3.34            

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.130 
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ตารางที ่4.15   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความรู้สึก 

ด้านความรู้สึก 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. ท่านภูมิใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ี เน่ืองจากเป็น

องคก์ารท่ีมัน่คง และไดรั้บการยอมรับ 

4.40 0.589 มากท่ีสุด 

2. ท่านพร้อมทุ่มเทพลงักายและพลงัใจในการทาํงาน

ใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 

4.31 0.720 มากท่ีสุด 

3. ท่านรู้สึกอยา่งแทจ้ริง วา่ปัญหาต่าง ๆ ขององคก์าร 

คือ ปัญหาของท่านดว้ย 

4.01 0.803 มาก 

4. ท่านรู้สึกไม่พอใจเม่ือไดย้ินใครพดูถึงองคก์ารของ

ท่านในแง่ลบ 

4.19 0.753 มาก 

5. ท่านไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี 3.86 1.225 มาก 

รวม 4.15 0.565 มาก 

 จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้า         

ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพนัองค์การด้านความรู้สึก โดย

ภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.15 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.565 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า      

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด จาํนวน 2 ขอ้ เรียงตามลาํดบัจากมากไปน้อย ดงัน้ี   ท่านภูมิใจท่ีจะปฏิบติังานใน

องค์การน้ี เน่ืองจากเป็นองค์การท่ีมัน่คง และได้รับการยอมรับ มีค่าเฉล่ีย 4.40 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

0.589 รองลงมา ท่านพร้อมทุ่มเทพลังกายและพลังใจในการทํางานให้กับองค์การอย่างเต็ม

ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย 4.31 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 3 ขอ้ เรียงตามลาํดบัจาก

มากไปน้อย ดังน้ี ท่านรู้สึกไม่พอใจเม่ือได้ยินใครพูดถึงองค์การของท่านในแง่ลบ มีค่าเฉล่ีย 4.19        

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.753 รองลงมา ท่านรู้สึกอย่างแทจ้ริง ว่าปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ คือ ปัญหา

ของท่านดว้ย มีค่าเฉล่ีย 4.01 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.803 และ ท่านไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี 

มีค่าเฉล่ีย 3.86 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.255 
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ตารางที ่4.16  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผูกพันองค์การของพนักงาน ด้าน       

บรรทดัฐาน 

ด้านบรรทดัฐาน 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. ท่านเช่ือมัน่วา่ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงสาํคญั ดงันั้น 

ดว้ยจิตสาํนึก ท่านจึงอยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารแห่งน้ี 

4.26 0.668 มากท่ีสุด 

2. ท่านรู้สึกวา่ไม่ถูกตอ้งท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ี ถา้

หากไดรั้บขอ้เสนองานใหม่ท่ีดีกวา่ 

3.75 0.962 มาก 

3. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารไดใ้ห้ส่ิงท่ีท่านรู้สึกเป็นบุญคุณ

แก่ท่าน 

3.96 0.770 มาก 

4. ท่านเช่ือวา่ผูท่ี้อยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารเพียงแห่ง

เดียวตลอดชีวติการทาํงานจะมีโอกาสต่าง ๆ ของชีวติท่ี

ดีข้ึน 

3.79 0.807 มาก 

5. ท่านไม่คิดวา่คนเราจะตอ้งจงรักภกัดีกบัองคก์ารของ

ตนตลอดไป 

3.36 1.209 ปานกลาง 

รวม 3.82 0.517 มาก 

 จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟ้า       

ส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน โดย

ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.82 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.517  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด จาํนวน 1 ข้อ ดังน้ี ท่านเช่ือมัน่ว่าความจงรักภกัดีเป็นส่ิงสําคญั ดงันั้น ด้วย

จิตสํานึก ท่านจึงอยู่ปฏิบติังานกบัองคก์ารแห่งน้ี มีค่าเฉล่ีย 4.26 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.668 อยู่ใน

ระดบัมาก จาํนวน 3 ขอ้ เรียงตามลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ท่านรู้สึกวา่องค์การไดใ้ห้ส่ิงท่ีท่านรู้สึก

เป็นบุญคุณแก่ท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.96 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.770 รองลงมา ท่านเช่ือวา่ผูท่ี้อยูป่ฏิบติังาน

กบัองค์การเพียงแห่งเดียวตลอดชีวิตการทาํงานจะมีโอกาสต่าง ๆ ของชีวิตท่ีดีข้ึน มีค่าเฉล่ีย 3.79       

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.807 และ ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกต้องท่ีจะลาออกจากองค์การน้ี ถ้าหากได้รับ

ขอ้เสนองานใหม่ท่ีดีกว่า มีค่าเฉล่ีย 3.75 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ อยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 1 

ขอ้ ดงัน้ี ท่านไม่คิดวา่คนเราจะตอ้งจงรักภกัดีกบัองคก์ารของตนตลอดไป มีค่าเฉล่ีย 3.36 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 1.209 
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ตารางที ่4.17 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผูกพนัองค์การของพนักงานในภาพรวม     

แต่ละดา้น รวม 3 ดา้น 

ความผูกพนัองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

X̄  SD แปลผล 

1. ดา้นความต่อเน่ือง 3.81 0.519 มาก 

2. ดา้นความรู้สึก 4.15 0.565 มาก 

3. ดา้นบรรทดัฐาน 3.82 0.517 มาก 

รวม 3.93 0.435 มาก 

 จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของพนกังานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัองคก์าร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั 

มาก มีค่าเฉล่ีย 3.93 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.435 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมาก

ทั้งหมด โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านความรู้สึก มีค่าเฉล่ีย 4.15 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.565 

รองลงมาคือ ดา้นบรรทดัฐาน มีค่าเฉล่ีย 3.82 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.517 และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด

คือ ดา้นความต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย 3.81 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.519 

 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของ

พนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 

 ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ผูท้าํการวิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อทดสอบความ

แตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ของปัจจัยส่วนบุคคลเฉพาะเพศ โดยใช้สถิติ 

Independent Sample t-test และสําหรับกลุ่มตวัอย่างท่ีมี 2 กลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลของ

พนักงานท่ีมี 2 กลุ่มข้ึนไป กับความผูกพนัต่อองค์การ โดยการทดสอบความแตกต่างของความ

แปรปรวนของตวัแปรตาม (Test of Homogeneity of Variance) ถา้หากตวัแปรมีความแปรปรวนไม่

แตกต่างกนั จะใชส้ถิติ One-way analysis of variance  (ANOVA) F-test และ LSD (Least-significant 

Different) เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ แต่สําหรับตวัแปรท่ีมีค่าความแปรปรวน

แตกต่างกนั จะใชส้ถิติทดสอบ Brown-Forsythe ในการทดสอบค่าเฉล่ีย โดยกาํหนดค่านยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ตามสมมติฐานดงัน้ี 

 สมมติฐานที่ 1 พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ี

แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานท่ีแตกต่างกนั ดงัต่อไปน้ี 

 สมมติฐานที่ 1.1 พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มี

ความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 1.1.1 

  H1 : เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 1.1.2 

  H1 : เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานดา้นความต่อเน่ือง

แตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 1.1.3 

  H1 : เพศแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานด้านความรู้สึก

แตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 1.1.4 

  H1 : เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนกังาน ด้านบรรทดัฐาน

แตกต่างกนั  

ตารางที ่4.18 เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน  จาํแนกตามเพศ 

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

เพศชาย เพศหญงิ t P 

X̄  SD X̄  SD  (Sig.) 

1. ดา้นความต่อเน่ือง 3.73 0.467 3.88 0.559 -2.853 0.005* 

2. ดา้นความรู้สึก 4.08 0.583 4.23 0.536 -2.751 0.006* 

3. ดา้นบรรทดัฐาน 3.75 0.551 3.90 0.469 -2.899 0.004* 

รวม 3.85 0.428 4.00 0.430 -3.493 0.001* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test แบบ 2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอิสระต่อกนั 

(Independent Sample t-test ) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ทดสอบสมมติฐานไดด้งัต่อไปน้ี 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.1 พบวา่ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์าร

ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ดา้นความต่อเน่ือง จาํแนกตามเพศ พบวา่ มีค่า 

Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีนยัสําคญัทางสถิติ  จึงสรุปไดว้า่ พนกังานเพศชาย

และพนกังานเพศหญิงมีความผกูพนัองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.2 พบวา่ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์าร

ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ดา้นความรู้สึก จาํแนกตามเพศ พบวา่ มีค่า Sig. 
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เท่ากบั 0.006 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีนยัสําคญัทางสถิติ จึงสรุปไดว้่า พนกังานเพศชายและ

พนกังานเพศหญิงมีความผกูพนัองคก์ารดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.3 พบวา่ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์าร

ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ดา้นบรรทดัฐาน จาํแนกตามเพศ พบวา่ มีค่า 

Sig. เท่ากบั 0.004 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีนยัสําคญัทางสถิติ  จึงสรุปไดว้า่ พนกังานเพศชาย

และพนกังานเพศหญิงมีความผกูพนัองคก์ารดา้นความบรรทดัฐานแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1.4 พบวา่ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์าร

ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต1 (ภาคกลาง) โดยภาพรวม จาํแนกตามเพศ พบวา่ มีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ามีนยัสําคญัทางสถิติ  จึงสรุปไดว้่า พนกังานเพศชายและ

พนกังานเพศหญิงมีความผกูพนัองคก์ารโดยภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความผกูพนั

องคก์ารของพนกังานหญิงจะเห็นวา่มีค่าสูงกวา่พนกังานชาย  โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.15 

 สรุปไดว้่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นเพศชายมีความผูกพนัองค์การแตกต่างจากเพศ

หญิง โดยเพศหญิงมีความผกูพนัองคก์ารมากกวา่เพศชาย 

 สมมติฐานที่ 1.2 พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มี

ความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.19  ทดสอบความแตกต่างของความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Test of Homogeneity of 

Variance)  จาํแนกตามระดบัอาย ุ

ความผูกพนัองค์การ Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นความต่อเน่ือง 2.247 3 396 0.082 

ดา้นความรู้สึก 6.818 3 396 0.000* 

ดา้นบรรทดัฐาน 1.951 3 396 0.121 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 1.2.1 

   H1 : อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน  ดา้นความต่อเน่ือง 

แตกต่างกนั  

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances พบวา่ ค่าความแปรปรวนของความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองของอายุ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.082 
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ซ่ึงมากกว่าระดับนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงว่าพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความ

แปรปรวนของความผกูพนัองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองไม่แตกต่างกนั จึงใชส้ถิติ One-way analysis of 

variance  (ANOVA) F-test และ LSD (Least-significant Different) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้

ระดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% แสดงดงัตารางท่ี 4.20 

ตารางที ่4.20 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความต่อเน่ือง จาํแนกตามอาย ุ

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F P 

(Sig.) 

ดา้นความต่อเน่ือง ระหวา่งกลุ่ม 2.341 3 0.780 2.936 0.033* 

ภายในกลุ่ม 105.286 396 0.266   

 รวม 107.628 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.1 พบว่า การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

ผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความต่อเน่ือง จาํแนกตามอาย ุโดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 

0.05  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.033 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่มีนยัสําคญัทาง

สถิติ  สรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์าร ดา้นความต่อเน่ือง แตกต่างกนั จึง

ไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Least Significance Difference (LSD) แสดงดงัตารางท่ี 4.21 

ตารางที ่4.21 เปรียบเทียบค่าเฉล่ีรายคู่ความผูกพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความต่อเน่ือง จาํแนก

ตามระดบัอาย ุ

ระดับอายุ 

X̄  

20-29 ปี 30-39 ปี 40-49 ปี 50 ปีข้ึนไป 

3.71 3.83 3.73 3.90 

20-29 ปี 3.71 - -0.117 

(0.120) 

-0.024 

(0.745) 

-0.189 

(0.010*) 

30-39 ปี 3.83 - - 0.092 

(0.209) 

-0.071 

(0.306) 

40-49 ปี 3.73 - - - -0.164 

(0.021*) 

50 ปีข้ึนไป 3.90 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.21  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 

(ภาคกลาง) จาํแนกตามอายุ พบว่า พนกังานท่ีมีอายุ 20-29 ปี และ อายุ 40-49 ปี  มีความผูกพนัองค์การ

ดา้นความต่อเน่ือง นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีอายุ 50 ปีข้ึนไป อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. 

เท่ากบั 0.010 และ 0.021) โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.189 และ 0.164 ตามลาํดบั 

 สมมติฐานท่ี 1.2.2 

  H1 : อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความรู้สึก  แตกต่าง

กนั   

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบวา่ ค่าความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์าร ดา้นความรู้สึก จาํแนกตามอายุ มีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมี

ความแปรปรวนของความผูกพนัองค์การดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั จึงใช้สถิติ Brown-Forsythe ใน

การทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% แสดงดงัตารางท่ี 

4.22 

ตารางที ่4.22 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพนัองค์การของพนกังาน ดา้นความรู้สึก  จาํแนกตาม

ระดบัอาย ุ

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 
Brown-Forsythe df1 df2 Sig. 

ดา้นความรู้สึก 1.773 3 387.591 0.152 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.2 พบวา่ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

ผกูพนัองค์การของพนกังาน ดา้นความรู้สึก จาํแนกตามอายุ โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 

0.05  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.152 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ไม่มีนยัสําคญั

ทางสถิติ  จึงสรุปว่า อายุแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้านความรู้สึก ไม่

แตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 1.2.3  

   H1 : อายุแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน  ด้านบรรทดัฐาน 

แตกต่างกนั  
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 จากตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบวา่ ค่าความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์าร ดา้นบรรทดัฐาน จาํแนกตามอายุ มีค่า 

Sig เท่ากบั 0.121 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่พนกังานท่ีมีอายุแตกต่าง

กนัมีความแปรปรวนของความผูกพนัองค์การดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั จึงใช้สถิติ One-way 

analysis of variance  (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการ

ทดสอบสมมติฐานท่ี 95%  แสดงดงัตารางท่ี 4.23 

ตารางที ่4.23 เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นบรรทดัฐาน   จาํแนกตามระดบัอาย ุ

ความผกูพนัองคก์าร 

ของพนกังาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F P 

(Sig.) 

ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 1.695 3 0.565 2.133 0.096 

ภายในกลุ่ม 104.893 396 0.265   

 รวม 106.588 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.23  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2.3 พบวา่ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

ผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความบรรทดัฐาน โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05  มีค่า 

Sig. เท่ากบั 0.096 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่าไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ  

แสดงวา่  พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีความผกูพนัองคก์าร ดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีมีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.24  ทดสอบความแตกต่างของความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Test of Homogeneity of 

Variance) จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ความผูกพนัองค์การ Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นความต่อเน่ือง 5.306 2 397 0.005* 

ดา้นความรู้สึก 1.601 2 397 0.203 

ดา้นบรรทดัฐาน 0.585 2 397 0.558 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 1.3.1 

  H1 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้าน

ความต่อเน่ือง แตกต่างกนั  

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances พบว่า ค่าความแปรปรวนของความผูกพนัองค์การ ดา้นความต่อเน่ือง จาํแนกตามระดบั

การศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่มีนยัสําคญั

ทางสถิติ แสดงวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์าร

ดา้นความต่อเน่ืองแตกต่างกนั จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ระดบั

ความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95%  แสดงดงัตารางท่ี 4.25 

ตารางที ่4.25 เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน  ดา้นความต่อเน่ือง  จาํแนกตามระดบั

การศึกษา 

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 
Brown-Forsythe df1 df2 Sig. 

ดา้นความต่อเน่ือง 3.025 2 183.777 0.051 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.25 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.1 พบวา่ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

ผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้านความต่อเน่ือง  จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยทดสอบท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติ 0.05  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.051 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

แสดงว่าไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ สรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีความผูกพนั

องคก์ารของพนกังานดา้นความต่อเน่ืองไม่แตกต่างกนั   

 สมมติฐานท่ี 1.3.2  

  H1 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานด้าน

ความรู้สึก แตกต่างกนั  

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบวา่ ค่าความแปรปรวนดา้นความรู้สึก จาํแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.203 

ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปวา่ พนกังานท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผูกพนัองคก์ารดา้นความรู้สึก ไม่แตกต่างกนั 
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จึงใชส้ถิติ One-way analysis of variance  (ANOVA)    F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบั

ความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95%  แสดงดงัตารางท่ี 4.26 

ตารางที ่4.26 เปรียบเทียบความผูกพันองค์การของพนักงาน ด้านความรู้สึกจําแนกตามระดับ

การศึกษา 

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F P 

(Sig.) 

ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 1.008 2 0.504 1.586 0.206 

ภายในกลุ่ม 126.171 397 0.318   

 รวม 127.179 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.2 พบวา่ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

ผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความรู้สึก จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.05  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.206 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 แสดงวา่ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ จึงสรุปวา่  

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันองค์การของพนักงาน ด้านความรู้สึก              

ไม่แตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 1.3.3 

  H1 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน  ดา้น

บรรทดัฐาน แตกต่างกนั  

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบว่า ค่าความแปรปรวนดา้นบรรทดัฐาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 

0.558 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่าไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ สรุปว่า 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์ารดา้นบรรทดัฐานไม่

แตกต่างกนั จึงใชส้ถิติ One-way analysis of variance  (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95%  แสดงดงัตารางท่ี 4.27 
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ตารางที ่4.27 เปรียบเทียบความผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้านบรรทดัฐาน จาํแนกตามระดับ

การศึกษา 

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F P 

(Sig.) 

ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 6.178 2 3.089 12.213 0.000* 

ภายในกลุ่ม 100.411 397 0.253   

 รวม 106.588 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.27 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3.3 พบวา่ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน  ดา้นบรรทดัฐาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยทดสอบท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิติ 0.05 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีนยัสําคญัทางสถิติ      

สรุปว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน  ด้านบรรทดัฐาน 

แตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Least Significance Difference (LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 

4.28 

ตารางที ่4.28 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างมีความผูกพนั

องคก์าร ดา้นบรรทดัฐาน 

ระดับการศึกษา 

X̄  

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.67 3.93 3.69 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.67 - -0.259 

(0.000*) 

-0.028 

(0.731) 

ปริญญาตรี 3.93 - - 0.231 

(0.002*) 

ปริญญาโท 3.69 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.28  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

กบั พนกังานท่ีระดบัการศึกษาปริญญาตรี พบว่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามี

นยัสาํคญัทางสถิติ สรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัองคก์ารของ
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พนกังาน ดา้นความบรรทดัฐานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.259 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี กบั พนักงานท่ีมี

ระดบัปริญญาโท พบวา่ Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปได้

วา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความบรรทดัฐาน 

มากกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.231 

 สมมติฐานที่ 1.4 พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.29  ทดสอบความแตกต่างของความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Test of Homogeneity of 

Variance) จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ความผูกพนัองค์การ Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig 

ดา้นความต่อเน่ือง 0.610 3 396 0.609 

ดา้นความรู้สึก 4.486 3 396 0.004* 

ดา้นบรรทดัฐาน 0.848 3 396 0.469 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 1.4.1 

  H1 : ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของ

พนกังาน ดา้นความต่อเน่ือง แตกต่างกนั  

 จากตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบวา่ ค่าความแปรปรวนดา้นความต่อเน่ือง จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน มีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.609 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปวา่ 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผูกพนัองค์การดา้น

ความต่อเน่ืองไม่แตกต่างกนั จึงใชส้ถิติ One-way analysis of variance  (ANOVA)  F-test ในการ

ทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% แสดงดงัตารางท่ี 4.30 
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ตารางที ่4.30 เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความต่อเน่ือง จาํแนกตามระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน 

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F P 

(Sig.) 

ดา้นความต่อเน่ือง ระหวา่งกลุ่ม 2.190 3 0.730 2.741 0.043* 

ภายในกลุ่ม 105.438 396 0.266   

 รวม 107.628 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.30  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4.1 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ดา้นความต่อเน่ือง จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดย

ทดสอบท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.043 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามี

นยัสาํคญัทางสถิติ สรุปวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างมีความผกูพนัองคก์ารของ

พนักงาน  ด้านความต่อเน่ือง แตกต่างกัน จึงได้ทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธี Least Significance 

Difference (LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.31 

ตารางที ่4.31 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างมีความ

ผกูพนัองคก์าร ดา้นความต่อเน่ือง 

ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน 

X̄  

นอ้ยกวา่หรือ

เท่ากบั 10 ปี 

10-19 ปี 20-29 ปี 30 ปีข้ึนไป 

3.71 3.78 3.84 3.93 

นอ้ยกวา่หรือ

เท่ากบั 10 ปี 

3.71 - -0.069 

(0.361) 

-0.130 

(0.039*) 

-0.217 

(0.009*) 

10-19 ปี 3.78 - - -0.061 

(0.405) 

-0.148 

(0.105) 

20-29 ปี 3.84 - - - -0.086 

     (0.284) 

30 ปีข้ึนไป 3.93    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.31 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีระดบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี กบั พนกังานท่ีระดบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 20-29 ปี และ พนกังานท่ีมี

ระดบัระยะเวลาการปฏิบติังาน 30 ปีข้ึนไป  พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ 

พนกังานท่ีมีระดบัระยะเวลาในการปฏิบติังานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี มีความผูกพนัองค์การดา้น

ความต่อเน่ือง นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน20-29 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.130 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัระยะเวลาในการปฏิบติังานน้อยกว่าหรือ

เท่ากบั 10 ปี และ พนกังานท่ีมีระดบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 30 ปีข้ึนไป  พบวา่ Sig. เท่ากบั 0.009 

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีนัยสําคัญทางสถิติ สรุปว่า พนักงานท่ีมีระดับระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี มีความผูกพนัองค์การด้านความต่อเน่ือง น้อยกว่า พนักงานท่ี

ระดบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 30 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.217 

 สมมติฐานท่ี 1.4.2 

  H1 : ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของ

พนกังาน ดา้นความรู้สึก แตกต่างกนั  

 จากตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบวา่ ค่าความแปรปรวนดา้นความรู้สึก จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน มีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่ามีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปว่า  

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผูกพนัองค์การดา้น

ความรู้สึกแตกต่างกนั จึงใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ระดบัความ

เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% แสดงดงัตารางท่ี 4.32 

ตารางที ่4.32 เปรียบเทียบความผูกพนัองค์การของพนักงาน  ด้านความความรู้สึก จาํแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 P 

(Sig.) 

ดา้นความรู้สึก 5.775 3 245.043 0.001* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.32 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4.2 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ

ความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความรู้สึก จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยทดสอบ
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ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีนยัสําคญัทาง

สถิติ จึงสรุปว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพนัองค์การด้าน

ความรู้สึกแตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Dunnett T3 ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.33 

ตารางที ่4.33   เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างมีความ

ผกูพนัองคก์าร ดา้นความรู้สึก 

ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน 

X̄  

นอ้ยกวา่หรือ

เท่ากบั 10 ปี 

10-19 ปี 20-29 ปี 30 ปีข้ึนไป 

3.71 3.78 3.84 3.93 

นอ้ยกวา่หรือ

เท่ากบั 10 ปี 

3.71 - -0.242 

(0.006*) 

-0.248 

(0.001*) 

-0.031 

(1.000) 

10-19 ปี 3.78 - - -0.006 

(1.000) 

0.211 

(0.265) 

20-29 ปี 3.84 - - - 0.217 

     (0.194) 

30 ปีข้ึนไป 3.93    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 จากตารางท่ี 4.33 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีระดบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10 ปี กบั พนกังานท่ีระดบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 10-19 ปี พบวา่ Sig. เท่ากบั 

0.006 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีนัยสําคัญทางสถิติ สรุปว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานน้อยกว่าหรือเท่ากัน10 ปี มีความผูกพนัองค์การด้านความรู้สึก น้อยกว่าพนักงานท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 10-19 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.242 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัระยะเวลาในการปฏิบติังานน้อยกว่าหรือ

เท่ากบั 10 ปี กบั พนกังานท่ีมีระดบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 20-29 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10 ปี มีความผกูพนัองคก์ารดา้นความรู้สึก นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 20-29 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.248 

 สมมติฐานท่ี  1.4.3 

  H1 : ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของ

พนกังาน ดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั  
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 จากตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบวา่ ค่าความแปรปรวนดา้นบรรทดัฐาน จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน มีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.469 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปวา่ 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผูกพนัองค์การดา้น

บรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั จึงใชส้ถิติ One-way analysis of variance  (ANOVA)  F-test ในการ

ทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% แสดงดงัตาราง 4.34 

ตารางที ่4.34 เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นบรรทดัฐาน จาํแนกตามระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน 

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F P 

(Sig.) 

ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 1.966 3 0.655 2.480 0.061 

ภายในกลุ่ม 104.623 396 0.264   

 รวม 106.588 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4.3  พบวา่ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์าร

ของพนกังาน ดา้นบรรทดัฐาน จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.05  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.061 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่าไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปว่า 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกันมีต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้าน

บรรทดัฐาน ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที ่1.5 พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มี

ความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.35  ทดสอบความแตกต่างของความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Test of Homogeneity of 

Variance) จาํแนกตามระดบัรายได ้

ความผูกพนัองค์การ Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig 

ดา้นความต่อเน่ือง 2.330 5 394 0.042* 

ดา้นความรู้สึก 8.059 5 394 0.000* 

ดา้นบรรทดัฐาน 1.643 5 394 0.469 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 1.5.1 

  H1 : รายได ้แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความต่อเน่ือง  

แตกต่างกนั  

 จากตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบว่า ค่าความแปรปรวนดา้นความต่อเน่ือง จาํแนกตามระดบัรายได ้มีค่า Sig. เท่ากบั 

0.042 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่มีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปวา่ พนกังาน

ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผกูพนัองค์การดา้นความรู้สึก

ต่อเน่ืองแตกต่างกนั จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่

ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95%  แสดงดงัตารางท่ี 4.36 

ตารางที ่4.36 เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความต่อเน่ือง  จาํแนกตามรายได ้

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 P 

(Sig.) 

ดา้นความต่อเน่ือง 1.028 5 314.309 0.401 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.32 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.1 พบวา่ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

ผกูพนัองคก์ารของพนกังาน  ดา้นความต่อเน่ือง  จาํแนกตามรายได ้โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิติ 0.05  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.401 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 แสดงว่าไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ จึงสรุปว่า 

พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความความต่อเน่ือง ไม่แตกต่างกนั  
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 สมมติฐานท่ี 1.5.2 

 แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความรู้สึก  แตกต่างกนั (H1) 

 จากตาราง 4.35 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบวา่ ค่าความแปรปรวนดา้นความรู้สึก จาํแนกตามรายได ้มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ย

กว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่ามีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปว่า พนกังานท่ีมีรายได้

แตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผกูพนัองค์การดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั จึงใช้สถิติ Brown-

Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% แสดง

ดงัตารางท่ี 4.37 

ตารางที ่4.37 เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความรู้สึก  จาํแนกตามรายได ้

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 P 

(Sig.) 

ดา้นความรู้สึก 3.508 5 312.049 0.004* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.2  พบวา่ การวเิคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของ

พนักงาน ด้านความรู้สึก จาํแนกตามรายได้ โดยทดสอบท่ีระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 มีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.004  ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีนยัสาํคญัทางสถิติ จึงสรุปวา่พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง

กนัมีความผูกพนัองค์การของพนกังาน ดา้นความรู้สึก แตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวิธี 

Dunnett T3  ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.38 
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ตารางที ่4.38 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์ารของ

พนกังาน ดา้นความรู้สึก 

รายได้  ตํ่ากวา่

10,000 

10,001-

20,000 

20,001-

30,000 

30,001- 

40,000 

40,001- 

50,000 

50,001บาท 

ข้ึนไป 

 X̄  4.55 4.02 4.21 4.28 4.15 4.09 

        

ตํ่ า ก ว่ า

10,000 

4.55 - 0.523 

(0.000*) 

0.333 

(0.007*) 

0.260 

(0.045*) 

0.400 

(0.004*) 

0.456 

(0.001*) 

10,001-

20,000 

4.02 - - -0.189 

(0.154) 

-0.263 

(0.007*) 

-0.123 

(0.954) 

-0.067 

(1.000) 

20,001-

30,000 

4.21 - - - -0.073 

(0.998) 

0.066 

(1.000) 

0.122 

(0.968) 

30,001-

40,000 

4.28 - - - - 0.139 

(0.917) 

0.195 

(0.492) 

40,001-

50,000 

4.15 - - - - - 0.056 

(1.000) 

50,001

บาทข้ึน

ไป 

4.09 - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.38 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีรายไดต้ ํ่ากวา่ 10,000 บาท กบั 

พนกังานท่ีมีรายได ้10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท 40,001-50,000 บาท 

และ 50,001 บาทข้ึนไป พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000,  0.007,  0.045,  0.004 และ 0.001 ตามลาํดบั ซ่ึง

มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีนยัสาํคญัทางสถิติ สรุปวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต้ ํ่ากวา่ 10,000 บาท มีความ

ผกูพนัองคก์าร ดา้นความรู้สึก มากกวา่ พนกังานท่ีมีรายได ้10,001-20,000 บาท  20,001-30,000 บาท  

30,001-40,000 บาท  40,001-50,000 บาท และ 50,001 บาทข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.523, 

0.333, 0.260, 0.400 และ 0.456 ตามลาํดบั 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีรายได ้10,001-20,000 บาท กบั พนกังานท่ีมี

รายได ้ 30,001-40,000 บาท พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.007 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีนยัสําคญั

ทางสถิติ สรุปว่า พนักงานท่ีมีรายได้ 10,001-20,000 บาท มีความผูกพนัองค์การ ด้านความรู้สึก      

นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีรายได ้30,001-40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.263 
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 สมมติฐานท่ี 1.5.3 

  H1 : รายได ้แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองค์การของพนกังาน ดา้นบรรทดัฐาน  

แตกต่างกนั  

 จากตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบวา่ ค่าความแปรปรวนดา้นความบรรทดัฐาน จาํแนกตามรายได ้มีค่า Sig เท่ากบั 0.469 

ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปวา่ พนกังานท่ีมี

รายไดแ้ตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผูกพนัองคก์ารดา้นบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั จึงใช้

สถิติ One-way analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความ

เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95%   แสดงดงัตารางท่ี 4.39 

ตารางที ่4.39 เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นบรรทดัฐาน จาํแนกตามรายได ้

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F P 

(Sig.) 

ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 1.046 5 0.209 0.781 0.564 

ภายในกลุ่ม 105.542 394 0.268   

 รวม 106.588 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.39 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5.3 พบวา่ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

ผูกพนัองค์การของพนกังาน ด้านบรรทดัฐาน จาํแนกตามรายได ้โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิติ 0.05 มีค่า Sig เท่ากับ 0.564 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่าไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ สรุปว่า 

พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นบรรทดัฐาน ไม่แตกต่างกนั    

 สมมติฐานที่ 1.6 พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีมีระดบัตาํแหน่ง

แตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั 
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ตารางที ่ 4.40 ทดสอบความแตกต่างของความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Test of Homogeneity of 

Variance) จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง 

ความผูกพนัองค์การ Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig 

ดา้นความต่อเน่ือง 1.634 3 396 0.181 

ดา้นความรู้สึก 6.392 3 396 0.000* 

ดา้นบรรทดัฐาน 2.490 3 396 0.060 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 1.6.1 

  H1 : ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นความ

ต่อเน่ือง  แตกต่างกนั  

 จากตารางท่ี 4.40 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบวา่ ค่าความแปรปรวนดา้นความต่อเน่ือง จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง มีค่า Sig. เท่ากบั 

0.181 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่าไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ สรุปว่า 

พนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผกูพนัองค์การดา้นความต่อเน่ือง

ไม่แตกต่างกนั จึงใชส้ถิติ One-way analysis of variance  (ANOVA)  F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95%  แสดงดงัตารางท่ี 4.41 

ตารางที ่4.41 เปรียบเทียบความผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้านความต่อเน่ือง จาํแนกตามระดบั

ตาํแหน่ง 

ความผกูพนัองคก์าร 

ของพนกังาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F P 

(Sig.) 

ดา้นความต่อเน่ือง ระหวา่งกลุ่ม 2.669 3 0.890 3.357 0.019* 

ภายในกลุ่ม 104.958 396 0.265   

 รวม 107.628 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.41 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.6.1 พบวา่ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

ผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้านความต่อเน่ือง จาํแนกตามระดับตาํแหน่ง โดยทดสอบท่ีระดับ

นัยสําคญัทางสถิติ 0.05 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.019 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีนัยสําคญัทางสถิติ       
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จึงสรุปวา่ พนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน  ดา้นความความ

ต่อเน่ือง แตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวิธี Least Significance Difference (LSD) ปรากฏผล

ดงัตารางท่ี 4.42 

ตารางที ่4.42  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งแตกต่างมีความผูกพัน

องคก์าร ดา้นความต่อเน่ือง 

ระดับตําแหน่ง 

X̄  

ระดบั 1-3 ระดบั 4-6  ระดบั 7-9 ระดบั 10 ข้ึน

ไป 

3.76 3.80 3.78 4.22 

ระดบั 1-3 3.76 - -0.035 

(0.606) 

-0.020 

(0.787) 

-0.462 

(0.002*) 

ระดบั 4-6 3.80 - - -0.015 

(0.796) 

-0.426 

(0.003*) 

ระดบั 7-9 3.78 - - - -0.442 

     (0.003*) 

ระดบั 10 ข้ึนไป 4.22    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.42 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีตาํแหน่งระดบั 1-3  และ พนกังานท่ี

ตาํแหน่งระดบั 10 ข้ึนไป พบวา่ Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงวา่มีนยัสําคญัทางสถิติ 

สรุปวา่ พนกังานท่ีมีตาํแหน่งระดบั 1-3 มีความผกูพนัองคก์าร ดา้นความต่อเน่ือง นอ้ยกวา่ พนกังานท่ี

มีตาํแหน่งระดบั 10 ข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.462 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีตาํแหน่งระดบั 4-6  และ  พนกังานท่ีตาํแหน่งระดบั 

10 ข้ึนไป พบวา่ Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีนยัสาํคญัทางสถิติ สรุปวา่ พนกังาน

ท่ีมีตาํแหน่งระดบั 4-6 มีความผกูพนัองคก์าร ดา้นความต่อเน่ือง นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีตาํแหน่งระดบั 

10 ข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.426 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีตาํแหน่งระดบั 7-9  และ  พนกังานท่ีตาํแหน่งระดบั 

10 ข้ึนไป พบวา่ Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีนยัสาํคญัทางสถิติ สรุปวา่ พนกังาน

ท่ีมีตาํแหน่งระดบั 7-9 มีความผกูพนัองคก์าร ดา้นความต่อเน่ือง นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีตาํแหน่งระดบั 

10 ข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.442 
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 สมมติฐานท่ี 1.6.2 

  H1 : ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้าน

ความรู้สึก แตกต่างกนั  

 จากตารางท่ี 4.40 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบวา่ ค่าความแปรปรวนดา้นความรู้สึก  จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 

ซ่ึงน้อยกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่ามีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปวา่ พนกังานท่ีมี

ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผกูพนัองคก์ารดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั จึงใช้

สถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐาน

ท่ี 95%  แสดงดงัตารางท่ี 4.43 

ตารางที ่4.43 เปรียบเทียบความผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้านความรู้สึก  จาํแนกตามระดับ

ตาํแหน่ง 

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 P 

(Sig.) 

ดา้นความรู้สึก 0.916 3 66.951 0.438 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.43 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.6.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

คิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้านความรู้สึก จาํแนกตามระดับตาํแหน่ง โดย

ทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.438 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 แสดงวา่

ไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ สรุปว่า พนักงานท่ีมีระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผูกพนัองค์การของ

พนกังาน ดา้นความรู้สึก ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.6.3 

  H1 : ระดบัตาํแหน่ง แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน  ดา้นบรรทดั

ฐาน แตกต่างกนั  

 จากตารางท่ี 4.40 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of homogeneity of 

variances  พบว่า ค่าความแปรปรวนดา้นบรรทดัฐาน จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง มีค่า Sig. เท่ากบั 

0.181 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่าไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ สรุปว่า 

พนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความแปรปรวนของความผูกพนัองค์การดา้นบรรทดัฐาน   

ไม่แตกต่างกนั จึงใชส้ถิติ One-way analysis of variance  (ANOVA)  F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% แสดงดงัตาราง 4.44 
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ตารางที ่4.44 เปรียบเทียบความผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้านบรรทดัฐาน จาํแนกตามระดับ

ตาํแหน่ง 

ความผูกพนัองค์การ 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F P 

(Sig.) 

ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 0.877 3 0.292 1.095 0.351 

ภายในกลุ่ม 105.712 396 0.267   

 รวม 106.588 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.44 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.6.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนั

องค์การของพนกังาน ดา้นบรรทดัฐาน จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 

0.05 พบว่า  มีค่า Sig. เท่ากับ 0.351 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่าไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ จึงสรุปว่า  

พนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน ดา้นบรรทดัฐาน ไม่แตกต่างกนั 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของงาน  และการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1     

(ภาคกลาง) 

 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ผูศึ้กษาไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงาน และ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับความผูกพนัองค์การของพนักงาน วิเคราะห์โดยการหาค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product – Moment Correlation) ผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลแสดง ดงัตารางท่ี 4.45-4.46 

ตารางที ่4.45   ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงานกบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน 

คุณลกัษณะของงาน ความผูกพนัองค์การ 

r Sig. แปลผล ทศิทาง 

1. ดา้นความหลากหลายทางทกัษะ 0.213 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัตํ่า ทิศทางเดียวกนั 

2. ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 0.342 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

3. ดา้นความสาํคญัของงาน 0.284 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัตํ่า ทิศทางเดียวกนั 

4. ดา้นความมีอิสระของงาน 0.346 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

5. ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน 0.402 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

รวม 0.485 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.45 ผลการวิเคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ระหว่าง คุณลกัษณะของงานกบัความ

ผูกพนัองค์การในภาพรวม พบว่า คุณลกัษณะของงานของพนักงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ

ผกูพนัองคก์ารของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.485) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 3 ดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าความสัมพนัธ์ในแต่ละดา้นจากมากไป

หานอ้ยดงัน้ี คือ คุณลกัษณะของงานดา้นผลยอ้นกลบัของงาน (r = 0.402)  คุณลกัษณะของงานดา้นความ

มีอิสระของงาน (r = 0.346) คุณลกัษณะของงานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน (r = 0.342) และ มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัตํ่า 2 ดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าความสัมพนัธ์ในแต่ละดา้นจากมากไปหานอ้ย

ดงัน้ี คือ คุณลกัษณะของงานด้านความสําคญัของงาน (r = 0.284)  คุณลกัษณะของงานดา้นความ

หลากหลายทางทกัษะ (r = 0.213) อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 

ตารางที ่4.46 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร กบัความผกูพนัองคก์ารของ

พนกังาน 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 
ความผูกพนัองค์การ 

r Sig. แปลผล ทศิทาง 

1. ดา้นผลตอบแทน 0.502 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

2. ดา้นความรู้ในการทาํงานและ  

โอกาสกา้วหนา้ 

0.395 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

3. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 0.454 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

4. ดา้นจิตอารมณ์ 0.476 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

5. ดา้นปฏิบติั 0.478 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

รวม 0.594 0.000** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.46 ผลการวิเคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การกบัความผูกพนัองค์การในภาพรวม พบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ มีความสัมพนัธ์

เชิงบวกกบัความผูกพนัองคก์ารของพนกังานในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.594) และเม่ือ

พิจารณารายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางทุกด้าน โดยเรียงลําดับค่า

ความสัมพนัธ์ในแต่ละดา้นจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นผลตอบแทน (r = 0.502) ดา้นปฏิบติั (r = 0.478) 

ดา้นจิตอารมณ์ (r = 0.476)  ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (r = 0.454) ดา้นความรู้ในการทาํงานและ

โอกาสกา้วหนา้ (r = 0.395)  อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01  
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 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มี

อทิธิพลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 

 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อหาอิทธิพลระหว่าง

คุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 

(ภาคกลาง) กบัความผูกพนัต่อองค์การ โดยใช้การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรหลายตวั  

การทดสอบสมมติฐานโดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple linear regression 

analysis) 

 โดยมีรูปแบบสมการเชิงเส้น  ดงัน้ี  

  Ŷ = b0 + b1x1 + b2x2 +.……….+ bkxk  

 และรูปแบบสมการถดถอยท่ีคาํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 

 Ź =  β0ZX1 + β1ZX2 + β2ZX2 +……….+ βkZXk 

 สมมติฐานท่ี 3.1 

 คุณลกัษณะของงานของพนกังานโดยรวม และ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของ

พนกังานโดยรวม มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร โดยภาพรวม (H1) 

ตารางที ่ 4.47  การวเิคราะห์วา่ตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถนาํมาสร้าง เป็น

สมการ Regression ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน 

Model  SS df MS F Sig. 

1 Regression 29.555 2 14.777 127.630 0.000* 

 Residual 45.965 397 0.116   

 Total 75.520 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.47 ผลการวิเคราะห์ว่าตวัแปรอิสระอยา่งน้อยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถ

นาํมาสร้างเป็นสมการ Regression โดยใช้การพิจารณาค่า F-test ในตาราง พบว่า มีค่า F เท่ากบั 

127.630 และ ค่า Sig. เท่ากบั 0.000  แสดงว่ามีนยัสําคญัทางสถิติ  สรุปไดว้่า คุณลกัษณะของงานของ

พนกังานโดยรวม และ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การของพนกังาน  สามารถอธิบายและนาํไป

พยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.05 
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ตารางที ่4.48 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัคุณลกัษณะของงาน ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารโดยภาพรวมของพนกังาน  

ตวัแปรทีศึ่กษา   ความผูกพนั 

                           องค์การของ 

                            พนักงาน  Yt 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig.. 

 
b 

Std. 

Error 
Beta 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.011 0.200  5.055 0.000** 

1. คุณลกัษณะของงาน (X1)   0.308 0.061 0.234 5.048 0.000** 

2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

(X2) 0.470 0.047 0.468 10.086 0.000** 

R = 0.626,  R2 = 0.391,  Adjust R2 = 0.388,  StdEst = 0.340 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.48 จะเห็นวา่คุณลกัษณะของงานโดยรวม การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร

โดยรวม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพนัองค์การโดยรวมของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) = 0.626 และพบวา่ ค่า F มีนยัสําคญัทางสถิติโดยมีค่า Sig. (ความน่าจะเป็น) ท่ี

ไดจ้ากการคาํนวณ 0.000 นอ้ยกวา่ค่าระดบันยัสําคญั 0.01 แสดงวา่มีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปวา่ มีตวั

แปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวัสามารถนาํไปใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน (Yt) ได ้

 ค่าสัมประสิทธ์ิความผูกพนัต่อองค์กร (R2) เท่ากับ 0.391 หมายความว่า ความผูกพนั                

ต่อองค์กรของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคข้ึนอยู่กบัปัจจยัคุณลกัษณะของงาน และการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์าร ร้อยละ 39.10 ส่วนค่า Adjust R2 เท่ากบั 0.388 หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิความ

ผกูพนัต่อองค์กร เม่ือขจดัอิทธิพลของค่า R2 ท่ีเกิดจากจาํนวนตวัอยา่ง คุณลกัษณะของงาน และการ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร  ไดร้้อยละ 38.80 

 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์  พบว่า คุณลกัษณะของงาน การ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร สามารถพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

ดงัน้ี  
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 สมการถดถอยท่ีคาํนวณโดยใชค้ะแนนดิบ คือ 

 Ŷ = 1.011 + 0.308(X1) + 0.470(X2)  

 สมการถดถอยท่ีคาํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คือ   

 Ź =  0.234(ZX1) + 0.468(ZX2)  

 สรุปวา่  มีปัจจยัคุณลกัษณะของงาน และ ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารสามารถ

ใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได ้  

 สมมติฐานท่ี 2.2 

 คุณลกัษณะของงานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัองคก์าร โดยภาพรวม (H1) 

ตารางที่  4.49 การวิเคราะห์ว่าตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถนาํมาสร้าง เป็น

สมการ Regression ของคุณลกัษณะของงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การของ

พนกังาน 

Model  SS df MS F Sig. 

1 Regression 21.117 5 4.223 30.586 0.000* 

 Residual 54.403 394 0.138   

 Total 75.520 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.49 ผลการวิเคราะห์ว่าตวัแปรอิสระอยา่งน้อยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถ

นาํมาสร้างเป็นสมการ Regression โดยใชก้ารพิจารณาค่า F-test ในตาราง พบวา่ มีค่า F เท่ากบั 30.586 

และ ค่า Sig. เท่ากบั 0.000  แสดงว่ามีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปวา่ คุณลกัษณะของงานของพนกังานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) อย่างน้อย 1 ด้านท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังาน โดยภาพรวมท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางที ่4.50 ผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะของงานรายดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การโดย

ภาพรวมของพนกังาน  

ตวัแปรท่ีศึกษา   ความผกูพนั 

                           องคก์ารของ 

                            พนกังาน  Yt 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 

Coefficients t Sig.. 

 
b 

Std. 

Error 
Beta 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.343 0.218  6.171 0.000** 

1. ดา้นความหลากหลายทางทกัษะ (X1)       0.001    0.042       0.001    0.018     0.986 

2. ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน (X2) 0.229 0.047 0.240 4.905 0.000** 

3. ดา้นความสาํคญัของงาน (X3) 0.063 0.040 0.079 1.572 0.117 

4. ดา้นความมีอิสระของงาน (X4) 0.161 0.037 0.200 4.339 0.000** 

5. ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน (X5) 0.242 0.044 0.262 5.508 0.000** 

R = 0.529,  R2 = 0.280,  Adjust R2 = 0.270,  StdEst = 0.371 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.50 จะเห็นวา่คุณลกัษณะของงานทั้ง 5 ดา้นมีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนั

องค์การของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) = 0.529 และพบว่า ค่า F มี

นยัสําคญัทางสถิติโดยมีค่า Sig. (ความน่าจะเป็น) ท่ีไดจ้ากการคาํนวณ 0.000 น้อยกว่าค่าระดบั

นยัสําคญั 0.01 แสดงว่ามีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปวา่ มีตวัแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตวัสามารถนาํไปใช้

พยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน (Yt) ได ้

 ค่าสัมประสิทธ์ิความผูกพนัต่อองค์กร (R2) เท่ากับ 0.280 หมายความว่า ความผูกพนั             

องค์การ โดยภาพรวม ข้ึนอยู่กับคุณลักษณะของงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1       

(ภาคกลาง) ร้อยละ 28.00 ส่วนค่า Adjust R2 เท่ากบั 0.270 หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิความผูกพนั

องคก์าร เม่ือขจดัอิทธิพลของค่า R2 ท่ีเกิดจากจาํนวนตวัอยา่ง คุณลกัษณะของงาน สามารถพยากรณ์

ความผกูพนัองคก์ารโดยภาพรวม ไดร้้อยละ 27.00 

 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์  พบวา่ คุณลกัษณะงานดา้นความ

หลากหลายทางทกัษะ และ ดา้นความสาํคญัของงานไม่สามารถพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของ

พนกังานได ้มีค่า Sig = 0.986  และ 0.117 ตามลาํดบั  ส่วนคุณลกัษณะงานดา้นความเป็นเอกลกัษณ์

ของงาน  ดา้นความมีอิสระของงาน และ ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน สามารถพยากรณ์ความผกูพนั

องคก์ารของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

ดงัน้ี  

 สมการถดถอยท่ีคาํนวณโดยใชค้ะแนนดิบ คือ 

 Ŷ = 1.343 + 0.242(X5) + 0.229(X2) + 0.161(X4) +  0.063(X3) + 0.001(X1) 

 สมการถดถอยท่ีคาํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คือ   

 Ź =  0.262(ZX5) + 0.240(ZX2) + 0.200(ZX4) + 0.079(ZX3) + 0.018(ZX1)  

 สามารถเขียนสมการลดรูปเพื่อพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ไดด้งัน้ี 

 Ŷ = 1.343 + 0.242(X5) + 0.229(X2) + 0.161(X4)  

 สรุปวา่  มีปัจจยัคุณลกัษณะงานเพียง 3 ดา้นท่ีสมารถใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได ้ เรียงตามลาํดบัจากนอ้ยไปมาก ดงัน้ี  ดา้นความมีอิสระของ

งาน ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และ ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน 

 สมมติฐานท่ี 2.3 

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ี

มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารโดยภาพรวม (H1) 

ตารางที่  4.51 การวิเคราะห์ว่าตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถนาํมาสร้าง เป็น

สมการ Regression ของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

องคก์ารของพนกังาน 

Model  SS df MS F Sig. 

1 Regression 29.254 5 5.851 49.824 0.000* 

 Residual 46.266 394 0.117   

 Total 75.520 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.51 ผลการวิเคราะห์ว่าตวัแปรอิสระอยา่งน้อยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถ

นาํมาสร้างเป็นสมการ Regression โดยใชก้ารพิจารณาค่า F-test ในตาราง พบวา่ มีค่า F เท่ากบั 49.824 

และ ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงวา่มีนยัสําคญัทางสถิติ สรุปวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของ

พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) อย่างน้อย 1 ดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน โดยภาพรวมท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางที ่4.52 ผลการวเิคราะห์การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารรายดา้น ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

องคก์ารโดยภาพรวมของพนกังาน  

ตวัแปรท่ีศึกษา   ความผกูพนั 

                           องคก์ารของ 

                            พนกังาน  Yt 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

 b Std. Error Beta 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.499 0.159  9.430 0.000** 

1. ดา้นผลตอบแทน (X1)     0.173 0.042        0.223        4.110       0.000** 

2. ดา้นความรู้ในการทาํงานและโอกาส

กา้วหนา้ (X2) 
-0.047 0.044 -0.061 -1.065 0.287 

3. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (X3) 0.243 0.039 0.286 6.281 0.000** 

4. ดา้นจิตอารมณ์ (X4) 0.133 0.044 0.181 3.016 0.003** 

5. ดา้นการปฏิบติั (X5) 0.137 0.048 0.175 2.860 0.004** 

R = 0.622,  R2 = 0.387,  Adjust R2 = 0.380, StdEst = 0.371 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.52 จะเห็นวา่คุณลกัษณะของงานทั้ง 5 ดา้นมีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนั

องค์การของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) = 0.622 และพบว่า ค่า F มี

นัยสําคญัทางสถิติโดยมีค่า Sig (ความน่าจะเป็น) ท่ีได้จากการคาํนวณ 0.000 น้อยกว่าค่าระดับ

นยัสําคญั 0.01 แสดงวา่มีนยัสําคญัทางสถิติ  สรุปวา่ มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวัสามารถนาํไปใช้

พยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน (Yt) ได ้

 ค่าสัมประสิทธ์ิความผูกพนัต่อองค์กร (R2) เท่ากับ 0.387 หมายความว่า ความผูกพนั             

องค์การ โดยภาพรวม ข้ึนอยู่กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ร้อยละ 38.70 ส่วนค่า Adjust R2 เท่ากบั 0.380 หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิ

ความผกูพนัองคก์าร เม่ือขจดัอิทธิพลของค่า R2 ท่ีเกิดจากจาํนวนตวัอยา่ง การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์าร สามารถพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารโดยภาพรวม ไดร้้อยละ 38.00 

 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์  พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การดา้นความรู้ในการทาํงานและโอกาสกา้วหนา้ ไม่สามารถพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของ

พนกังานได ้มีค่า Sig. = 0.287  ส่วนการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทน ดา้นความ

มัน่คงในการทาํงาน ดา้นจิตอารมณ์ และ ดา้นการปฏิบติั สามารถพยากรณ์ความผูกพนัองค์การของ

พนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

ดงัน้ี  

 สมการถดถอยท่ีคาํนวณโดยใชค้ะแนนดิบ คือ 

 Ŷ = 1.499 + 0.243(X3) + 0.173(X1) + 0.137(X5) + 0.133(X4) - 0.047(X2)  

 สมการถดถอยท่ีคาํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คือ   
 Ź =  0.286(ZX3) + 0.223(ZX1) + 0.175(ZX5) + 0.181(ZX4) -1.065(ZX2) 

 สามารถเขียนสมการลดรูปเพื่อพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ไดด้งัน้ี 

 Ŷ = 1.499 + 0.243(X3) + 0.173(X1) + 0.137(X5) + 0.133(X4)  

 สรุปว่า มีปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเพียง 4 ดา้นท่ีสามารถพยากรณ์ความ

ผูกพนัองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได้ เรียงตามลาํดับจากน้อยไปมาก ดังน้ี  ด้าน        

จิตอารมณ์  ดา้นการปฏิบติั  ดา้นผลตอบแทน และ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

 สรุปผลการทดสอบ 

ตารางที ่4.53  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนั

องคก์ารของพนกังาน แตกต่างกนั 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

ความผูกพนัองค์การของพนักงาน 

ด้านความต่อเน่ือง ด้านความรู้สึก ด้านบรรทดัฐาน 

1.1 เพศ    

1.2 อาย ุ  - - 

1.3 ระดบัการศึกษา - -  

1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   - 

1.5 รายได ้ -  - 

1.6 ระดบัตาํแหน่ง  - - 

 หมายถึง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

-    หมายถึง ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

110 



ตารางที ่4.54 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 คุณลกัษณะของงานของพนกังานมีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน 

คุณลกัษณะของงาน ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) 

Sig. แปลผล 

1. ดา้นความหลากหลายทางทกัษะ 0.213 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัตํ่า 

2. ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 0.342 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

3. ดา้นความสาํคญัของงาน 0.284 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัตํ่า 

4. ดา้นความมีอิสระของงาน 0.346 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

5. ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน 0.402 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

รวม 0.485 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ตารางที ่4.55 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์  

  กบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน 

การรับรู้การสนบัสนุน 

จากองคก์าร 

ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) 

Sig. แปลผล 

1. ดา้นผลตอบแทน 0.502 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

2. ดา้นความรู้ในการทาํงานและ  

โอกาสกา้วหนา้ 

0.395 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

3. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 0.454 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

4. ดา้นจิตอารมณ์ 0.476 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

5. ดา้นการปฏิบติั 0.478 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

รวม 0.594 0.000** มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางที ่4.56   วเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple linear regression analysis) เพื่อทดสอบ

สมมติฐานท่ี 3 

สมมติฐานการวิจยั สรุปผล สมการพยากรณ์ 

สมมติฐานท่ี 2.1 

H0: คุณลกัษณะของงานของพนกังานโดยรวมและการ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานโดยรวม ไม่มี

อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร โดยภาพรวม 

H1: คุณลกัษณะของงานของพนกังานโดยรวมและการ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานโดยรวมมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารโดยภาพรวม 

สมมติฐานท่ี 2.2 

H0: คุณลกัษณะของงานของพนกังานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนั

องคก์ารโดยภาพรวม 

H1: คุณลกัษณะของงานของพนกังานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีมีอิทธิพล ต่อความผกูพนั

องคก์ารโดยภาพรวม 

ปฏิเสธ  H0 

 

 

 

 

 

 

ปฏิเสธ  H0 

 

Ŷ = 

1.011+0.470(X2) 

+0.381(X1)  

 

 

 

 

 
 

Ŷ = 

1.343+0.242(X5) 

+0.229(X2)+0.161 

(X4) 

สมมติฐานท่ี 2.3 

H0: การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีไม่มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัองคก์ารโดยภาพรวม 

H1: การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัองคก์ารโดยภาพรวม 

ปฏิเสธ  H0 

 

Ŷ = 1.499 

+0.243(X3)+0.173 

(X1)+0.137(X5)+ 

0.133(X4) 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษาเร่ือง “อิทธิพลคุณลกัษณะของงานและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมี

ผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)” โดยมีวตัถุประสงค ์

 1.  เพื่อศึกษาทิศทางความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์าร และความผกูพนัองคก์ารการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 

 2.  เพื่อศึกษาขนาดอิทธิพลของคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ท่ีมี

ต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้น

การศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานท่ีไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งแลว้ และปฏิบติังานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

เขต 1 (ภาคกลาง) จาํนวน 400  คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane, 1973 (อา้ง

ถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553, น. 88) กาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% และความคลาด

เคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกิน 5% เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อหา

คุณภาพของเคร่ืองมือ นาํแบบสอบถามท่ีไดท้าํการปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใช ้(Tryout) 

กบัพนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีการ

หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Conbach) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.96  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน 

 ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

 ส่วนท่ี 4 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์าร 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมจากแบบสอบถาม

(Questionnaire) โดยใชโ้ปรแกรมสถิติสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ เพื่อประมวลขอ้มูลใชส้ถิติดงัน้ี 

 1. สถิติพรรณนาไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) เพื่อใชอ้ธิบายขอ้มูลส่วน

ของขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ในส่วนของการอธิบายขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ ความผูกพันองค์การของกลุ่มตัวอย่างใช้สถิติ ความถ่ี 

(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  



 2. สถิติวเิคราะห์ t-test (Independent Samples t-test) และสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

(One-way analysis of variance F-test) เพื่อใชท้ดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความ

ผกูพนัองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง 

 3. สถิติวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร กบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร  

 4. สถิติวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธี Enter เพื่อหา

อิทธิพลคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีผลต่อความผูกพนัองค์การของ

พนกังาน 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

 การศึกษาเร่ืองอิทธิพลคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) สรุปผลการศึกษาดงัน้ี 

 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 

(ภาคกลาง) จาํนวน 400 คน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุพนกังานส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 50 ปีข้ึน

ไป ระดบัการศึกษาของพนกังานส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี   ระยะเวลาในการปฏิบติังาน

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 20-29 ปี  รายได้ของพนักงานส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 

10,001-20,000 บาท และ ระดบัตาํแหน่งของพนกังานส่วนใหญ่อยูท่ี่ระดบัตาํแหน่ง 4-6   

 2.  วิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัคุณลกัษณะของงาน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะงาน

ของพนกังาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยมีคุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายทางทกัษะ 

เป็นอนัดบัแรก รองลงมา  ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน ดา้นความสําคญั

ของงาน และดา้นความมีอิสระของงาน เป็นอนัดบัสุดทา้ย  

 3.  วิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มี

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยมีการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ด้านความมัน่คงในการทาํงาน เป็นอนัดับแรก  รองลงมา ด้านความรู้ในการทาํงานและ

โอกาสกา้วหนา้ ดา้นผลตอบแทน และ ดา้นจิตอารมณ์ เป็นอนัดบัสุดทา้ย   

 4. วเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัองคก์ารพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองค์การโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยมีความผูกพนัองค์การ ด้าน

ความรู้สึก เป็นอนัดบัแรก รองลงมา ดา้นบรรทดัฐาน และ ดา้นความต่อเน่ือง เป็นอนัดบัสุดทา้ย  
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 5. การวเิคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 

(ภาคกลาง) จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 เพศ พบวา่ เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร ดา้นความต่อเน่ือง ดา้นความรู้สึก 

และดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนั 

 อาย ุพบวา่ อายแุตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร ดา้นความต่อเน่ือง แตกต่างกนั 

 ระดับการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพนัองค์การ ด้าน

บรรทดัฐาน แตกต่างกนั  

 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัส่งผลต่อความ

ผกูพนัองคก์าร ดา้นความต่อเน่ืองและดา้นความรู้สึก แตกต่างกนั 

 รายได ้พบวา่ รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร ดา้นความรู้สึก แตกต่างกนั 

 ระดบัตาํแหน่ง พบว่า ระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองค์การ ดา้นความ

ต่อเน่ือง แตกต่างกนั 

 6. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะของงานของพนักงาน การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารกบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน 

  6.1 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงานและความผกูพนัองคก์ารของ

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบว่า คุณลักษณะของงานของพนักงานมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง  

  6.2 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การกบัความ

ผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) พบว่า การรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัองค์การของพนักงานในภาพรวม อยู่ในระดบั  

ปานกลาง  

 7. การวเิคราะห์อิทธิพลของคุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ท่ีมีผล

ต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน  พบวา่  คุณลกัษณะของงานโดยภาพรวม การรับรู้การสนบัสนุน

จากองค์การของพนักงานโดยภาพรวม มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผูกพนัองค์การของพนกังานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) และสามารถพยากรณ์ความผกูพนัองคก์าร ไดร้้อยละ 38.80 

  7.1 การวิเคราะห์อิทธิพลของคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การของ

พนกังาน จากการศึกษาวจิยั พบวา่ ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 คุณลกัษณะของงานของพนกังานมี

อิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) โดยมีปัจจยั

คุณลกัษณะงานเพียง 3 ดา้นท่ีสมารถใชพ้ยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วน
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ภูมิภาคได ้ เรียงตามลาํดบัจากน้อยไปมากดงัน้ี  ดา้นความมีอิสระของงาน ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์

ของงาน และ ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน ซ่ึงสามารถท่ีจะนาํไปใชใ้นการพยากรณ์ความผกูพนัองคก์าร

ของพนกังาน  ไดร้้อยละ 27.00 

  7.2 การวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนั

องคก์ารของพนกังาน จากการศึกษาวจิยั พบวา่ ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.01 การรับรู้การสนบัสนุน

จากองคก์ารของพนกังานมีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผูกพนัองค์การของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

เขต 1 (ภาคกลาง) โดยมีปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเพียง 4 ดา้นท่ีสามารถพยากรณ์ความ

ผูกพนัองค์การของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได ้เรียงตามลาํดบัจากน้อยไปมากดงัน้ี  ด้านจิต

อารมณ์  ด้านการปฏิบัติ  ด้านผลตอบแทน และ ด้านความมัน่คงในการทาํงาน ซ่ึงสามารถท่ีจะ

นาํไปใชใ้นการพยากรณ์ความผกูพนัองคก์าร  ไดร้้อยละ 37.90 

  

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของคุณลกัษณะของงาน และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)  เป็นการวิจยัเชิง

สาํรวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 1. พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนกังานแตกต่างกนั พบว่า เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนั

องค์การแตกต่างกัน อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัองค์การ ด้านความต่อเน่ืองแตกต่างกัน 

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัองคก์าร ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั  ระยะเวลาใน

การปฏิบติังานแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร ดา้นความต่อเน่ืองและดา้นความรู้สึก รายได้

แตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัองค์การ ด้านความรู้สึก และระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนัส่งผลต่อ

ความผกูพนัองคก์าร ดา้นความต่อเน่ือง 

 ทั้งน้ี เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 50 ปีข้ึนไป มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูท่ี่ 20-29 ปี มีรายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท 

มีระดบัตาํแหน่งท่ีระดบั 4-6 ซ่ึงเป็นช่วงวยัทาํงานและเป็นผูป้ฏิบติั ท่ีทาํงานกบัองคก์ารมานาน จึงมี

ความมุ่งมัน่ตั้งใจในการทาํงาน ตอ้งการความมัน่คงในชีวิต ตอ้งการช่ือเสียง การเป็นท่ียอมรับต่อ

สังคม ได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น จึงมีความตั้งใจ และ มีเป้าหมายท่ีจะปฏิบติังานให้สําเร็จตามท่ี

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ต้องการให้ผลงานมีประสิทธิภาพ และเป็นท่ียอมรับแก่ผูเ้ก่ียวข้อง ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer ซ่ึงเนน้การทาํให้เกิดความพอใจตามความตอ้งการ
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ของมนุษย ์ แต่ไม่คาํนึงถึงขั้นความตอ้งการว่าความตอ้งการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความ

ตอ้งการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได ้   อีกทั้ง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นรัฐวิสาหกิจท่ี

ดาํเนินการดา้นสาธารณูปโภคของประเทศ มีความมัน่คงทางการเงิน มีเสถียรภาพในการดาํเนินงาน  

และมีสิทธิสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีอาํนวยความสะดวกใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของ

พนกังาน 

 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์ (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบั

ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) ผล

การศึกษาพบวา่ พนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จาํกดั (มหาชน) ทีมีปัจจยัส่วน

บุคคลแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั เพศ อายุ สถานภาพ

ครอบครัว รายได ้อายุในการทาํงานในองคก์าร ส่วนระดบัการศึกษาและ สายงานท่ีรับผิดชอบ ไม่มี

ความสัมพนัธ์ต่ออิทธิพลในความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของชาญวุฒิ บุญชม 

(2553) ทาํการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ ความแตกต่างของระดบัตาํแหน่งทาํ

ให้มีผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วน ความแตกต่างทางดา้น

อาย ุระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการทาํงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 2. พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) ส่วนใหญ่มีคุณลกัษณะของงานของ

พนกังานโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากคุณลกัษณะงานทาํใหเ้กิดความรู้สึกเป็นเจา้ของงาน มี

อิสระในการทาํงาน มีส่วนร่วมในการรับผดิชอบในงานนั้น รู้สึกมีความสําคญักบัองคก์ารพร้อมทุ่มเท

ให้กบัองค์การ ทาํให้มีความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิมพจ์นัทร์ บณัฑรพงศ ์

(2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยั

พะเยา ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลยัพะเยาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพ

รวมอยูใ่นระดบัมาก โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้

ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงาน โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ของ

องคก์ารเป็นสาํคญั มีความจงรักภกัดี และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  

 3. พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ พนกังานไดมี้การรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์าร

ทาํให้เกิดพอใจ ซ่ึงประโยชน์ของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รทั้ง 5 ดา้นน้ี จะทาํให้บุคลากรมี
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ความสุขในชีวิตของตนเองและครอบครัวอยา่งเหมาะสม มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน

ร่วมงานและประชาชนผูม้าติดต่อ นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัอีกพบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์การทั้ง 5 ดา้น ยงัมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการความสําเร็จของแม็คเคิลแลนด ์ 

(Mcclelland’s Achievement Motivation Theory) ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผล (Need for 

achievement) เป็นความปรารถนาท่ีจะทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน และประสบ

ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 2) ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความ

ปรารถนาท่ีจะให้ตนเป็นท่ีรักและยอมรับของผูอ่ื้น 3) ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) เป็น

ความปรารถนาท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน เพื่อใหต้นเองบรรลุความตอ้งการ  

 4. พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) มีความผกูพนัองคก์ารโดยภาพรวม อยู่

ในระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะพนกังานมีความผกูพนักบัองคก์าร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เต็มใจท่ีจะ

ปฏิบติังานกบัองค์การแห่งน้ีจนกว่าจะเกษียณอายุ เน่ืองจากองค์การเป็นองคก์ารท่ีมัน่คง มีสิทธิและ

สวสัดิการท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการดาํรงชีวิตของพนกังาน จากการศึกษาพบวา่สอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของเนตรนภา นนัทพรวิญ�ู (2551) ท่ีไดศึ้กษาความผูกพนัองค์การของพนกังานบริษทั 

เซ็นทรัล รีเทลคอร์ปอเรชัน่ จาํกดั พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

มาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอธิพล วงษม์หา (2548) ไดศึ้กษาความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนั

ต่อองค์การของพนกังาน บริษทั คิงเพาเวอร์ ดิวต้ีฟรี จาํกดั พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 5. คุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน

ทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน  แสดงวา่ คุณลกัษณะงาน การรับรู้การสนบัสนุน

จากองคก์ารมีความเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัองคก์ารโดยตรง  การท่ีพนกังานมีการรับรู้ต่อคุณสมบติั

งานในด้านต่าง ๆ รับรู้ว่าองค์การเห็นคุณค่าในการทุ่มเทการทาํงานและห่วงใยในความเป็นอยู่ของ

พนักงานอยู่ในระดับใด จะทําให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับนั้ นเช่นกัน  

สอดคล้องกบังานวิจยัของ รมิตา น่วมเกตุ (2555) ศึกษาเร่ืองการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

คุณลักษณะงาน และความผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงานประจาํ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท 

เซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม และคุณลกัษณะของงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัองคก์ารโดยรวม เม่ือพิจารณารายดา้นมีรายละเอียดดงัน้ี 

 คุณลกัษณะของงานรายด้าน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนั

องค์การของพนกังานโดยรวม  โดยคุณลกัษณะของงานดา้นผลยอ้นกลบัของงานมีความสัมพนัธ์กบั

118 



ความผกูพนัองคก์ารมากท่ีสุด  รองลงมาคุณลกัษณะของงานดา้นความมีอิสระของงาน  และดา้นความ

เป็นเอกลกัษณ์ของงาน  ส่วนคุณลกัษณะของงานดา้นความสําคญัของงาน และดา้นความหลากหลาย

ทางทกัษะ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัองค์การในระดบัตํ่า  แสดงว่า 

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) ซ่ึงเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจท่ีมีการพิจารณา

เงินเดือนโดยวดัจากผลการทาํงานทุกปี ดงันั้นพนักงานจึงให้ความสําคญักบัผลยอ้นกลบัของงาน  

เพื่อท่ีจะได้ปรับปรุงพฒันาคุณภาพในการทาํงานของตนเองให้เป็นท่ียอมรับและมีโอกาสเล่ือนขั้น

เล่ือนตาํแหน่ง  นอกจากน้ีพนกังานยงัตอ้งการความมีอิสระในการทาํงานท่ีได้รับมอบหมาย ไดรั้บ

ความไวว้างใจจากหัวหน้าในการทาํงานนั้น ๆ อย่างเต็มท่ี  และเป็นงานท่ีเป็นเอกลักษณ์ของงาน 

พนักงานสามารถทาํงานนั้น ๆ ได้ตั้ งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงาน จะทาํให้

พนกังานเกิดความผกูพนัองคก์ารในท่ีสุด  ในขณะท่ีคุณลกัษณะของงานดา้นความสําคญัของงานและ

ด้านความหลากหลายทางทักษะ มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัองค์การในระดับตํ่า เน่ืองจาก 

หน่วยงานเป็นองค์การรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่มีพนกังานจาํนวนมาก  ทาํให้พนกังานไม่รู้สึกว่างานท่ี

ไดรั้บมอบหมายมีความสําคญักบัองคก์ารและเป็นงานท่ีไม่ไดใ้ช้ความหลากหลายของทกัษะในการ

ทาํงานให้ประสบผลสําเร็จ  จึงไม่มีส่วนทาํให้พนักงานเกิดความผูกพนัองค์การ  สอดคล้องกับ

งานวิจยัของพิชญา แป้นทอง (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของแพทยโ์รงพยาบาล

เจา้พระยายมราช จงัหวดัสุพรรณบุรี ผลการศึกษาพบวา่  คุณลกัษณะของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สิริรัตน์ พงษ์สงวน (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์

คุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร ความเช่ือในปัจจยัควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

จากพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในอาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า คุณลกัษณะงานมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศินี สุคนธ์เขต 

(2553) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผล  ต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั อีเอ็มซี จาํกดั 

(มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่  ปัจจยัทางดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์าร และ Hunt (1985 อา้งถึงใน อริสา สํารอง, 2553) ทาํการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัการ

รับรู้คุณลกัษณะงาน พบวา่ การรับรู้คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญักบัพฤติกรรมและ

ผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของพนกังาน ความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญั

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารรายดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบั

ความผูกพันองค์การของพนักงานในภาพรวม โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน

ผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมาดา้นการปฏิบติั ดา้นจิตอารมณ์ 
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ด้านความมัน่คงในการทาํงาน และ ด้านความรู้ในการทาํงานและโอกาสก้าวหน้า  ทั้ งน้ีอาจเป็น

เพราะวา่พนกังานมีการรับรู้วา่องคก์ารใหคุ้ณค่า มีความห่วงใยและเห็นความสาํคญัของการทาํงานของ

ตน และให้การสนบัสนุนโอกาสกา้วหนา้ตามท่ีตนคาดหวงั ส่งผลให้พนกังานรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ มี

จิตใจผกูพนักบัองคก์าร และแสดงออกเพื่อเป็นการตอบแทนองคก์ารทั้งทางจิตใจท่ีผกูพนั ห่วงใย และ

สนใจต่อภาพพจน์ขององคก์าร และทางพฤติกรรมโดยรู้สึกวา่ตนควรจะคงทาํงานอยูใ่นองคก์าร ทุ่มเท

ทาํงานเพื่อองค์การ ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การในเชิงบวก จากการศึกษาพบว่า 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ท่ีอธิบายความผกูพนั

ต่อองคก์ารดว้ยทฤษฎีการแลกเปล่ียน โดยหากพนกังานรับรู้ว่าองค์การเห็นคุณค่า ใส่ใจความเป็นอยู ่

เห็นความสาํคญัของพนกังาน ใหก้ารสนบัสนุนในดา้นต่าง ๆ ส่งผลทาํใหพ้นกังานรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ 

ก่อให้เกิดความผูกพนั ปรารถนาท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และรู้สึกว่าตนเอง

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ยงัคงทาํงานอยูก่บัองคก์ารต่อไปเพื่อเป็นการตอบแทนคืนแก่องคก์าร และ

สอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ   เปรมจิตร์ คลา้ยเพ็ชร์ (2548) พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์ารส่งผลต่อการพฒันาการจดัการความรู้ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความยุติธรรมในองค์การในด้านต่างๆ สร้างความผูกพนัใน

องค์การและสร้างการพฒันาท่ีย ัง่ยืน ส่งผลต่อการตั้งใจทาํงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  นิชาภา 

ปัญจมาวฒันา (2550) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและความ

ผูกพนัองค์การของพนกังานมหาวิทยาลยัในกาํกบัรัฐ กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอม

เกลา้ธนบุรี พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั

องค์การ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนนัทภทัร  อกัษรดิษฐ์ (2550) ท่ีพบว่า การท่ีหัวหน้างานให้การ

ยอมรับ ยกยอ่งและเห็นคุณค่าในส่ิงท่ีพนกังานปฏิบติัอยู่ จะทาํให้พนกังานมีกาํลงัใจ เกิดความรู้สึกมี

ความสุข สบายใจในการทาํงาน และเกิดความผูกพนัต่อองค์การมากข้ึน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

ปรียาภา  จาติกุล (2556)  ศึกษาเร่ือง  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความผกูพนัในงาน และความ

ผูกพนัต่อองค์การ กรณีศึกษาบริษทั พฒันาซอฟต์แวร์แห่งหน่ึง พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก

องคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 6. คุณลกัษณะของงานโดยรวม และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมมีอิทธิพล

ต่อความผูกพนัองค์การโดยรวมของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) เน่ืองจาก

คุณลกัษณะงาน  และ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ เป็นปัจจยัท่ีก่อให้พนกังานเกิดความรู้สึก

เป็นเจา้ของงาน มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในงานนั้น ๆ ทาํให้พนกังานเกิดความผูกพนัองค์การ 

สอดคล้องกบังานวิจยัของ รมิตา น่วมเกตุ (2555) ศึกษาเร่ืองการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
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คุณลักษณะงาน และความผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงานประจาํ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท 

เซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั พบวา่ คุณลกัษณะของงาน และ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

สามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารได ้เม่ือพิจารณารายดา้นมีรายละเอียดดงัน้ี 

 คุณลกัษณะงานดา้นผลยอ้นกลบัของงาน ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และดา้นความมี

อิสระของงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า แม้ว่า      

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจะเป็นองค์การท่ีมีความมั่นคง  มีความน่าเช่ือถือ และเป็นท่ียอมรับของ

ประชาชนโดยทั่วไป แต่พนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคก็ยงัให้ความสําคัญกับงานท่ีได้รับ

มอบหมาย และกระบวนการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายจนสําเร็จ  ตอ้งการได้รับความไวว้างใจจาก

หัวหน้าในการทาํงานนั้น ๆ อย่างเต็มท่ี ก็จะรู้สึกรักองค์การผูกพนักับองค์การมากข้ึน ทั้งน้ี เม่ือ

พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคยงัตระหนกัถึงงานในหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงานของตน

แลว้  ผูบ้งัคบับญัชา  ควรมีความเสมอภาค ใหค้วามใส่ใจในผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยพิจารณา

ผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในความรับผดิชอบดว้ยความยุติธรรม ใชว้ิธีการส่ือสารให้พนกังานทราบ

วา่ผลงานของเขาดีก็ควรกล่าวคาํชมเชย ให้รางวลั หรือให้โอกาสพนกังานในการเขา้รับการฝึกอบรม

เพื่อพฒันาตนเองและพฒันางาน  หรือถา้ผลงานควรไดรั้บการปรับปรุง  ผูบ้งัคบับญัชาควรเลือกใช้

วธีิการส่ือสารท่ีเหมาะสมกบัพนกังานแต่ละคน ใหพ้นกังานไม่รู้สึกวา่เขาทาํผิดพลาดร้ายแรง  ส่ือสาร

ใหเ้ขารู้สึกวา่ควรหาทางแกไ้ข และปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน ทั้งน้ี วธีิการบริหารคนบริหารงานท่ีดี มีความ

ยุติธรรม และการจดัการท่ีเหมาะสมกบัพนักงานในหน่วยงานขอผูบ้งัคบับญัชาจะส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในทุก ๆ ดา้น สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steer and Porter (1983) ท่ีได้

สรุปวา่ ปัจจยัลกัษณะงานเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปัทมา 

อ่อนคาํ  (2552)  ท่ีศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารและผลท่ีตามมาของความผกูพนัต่อองคก์ารของ

พนกังานโรงงานแปรรูปอาหารแห่งหน่ึงในจงัหวดัลพบุรี ท่ีพบว่า คุณลกัษณะงานในดา้นความมี

อิสระในการทาํงาน ดา้นความหลากหลายของงาน ความสําคญัของงาน ดา้นงานมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์

กบัผูอ่ื้น และดา้นผลป้อนกลบัของงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ ประทินทิพย ์จนัทรวรรณะ (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร

โรงพยาบาลด้านช้าง พบว่าคุณลักษณะงานมีความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพนัต่อองค์การ 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิมพจ์นัทร์ บณัฑรพงศ ์(2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยัพะเยา ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลยั

พะเยาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่งผลต่อพฤติกรรมท่ี

แสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
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ส่วนหน่ึงขององคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอย่าง

เตม็ท่ีในการทาํงาน โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นสําคญั มีความจงรักภกัดี และปรารถนา

ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นจิต

อารมณ์ และดา้นการปฏิบติั มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองค์การของพนกังาน ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ แมว้่า

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจะเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง มีความน่าเช่ือถือ และเป็นท่ียอมรับของประชาชน

โดยทัว่ไป แต่พนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคก็ยงัให้ความสําคญักบัผลตอบแทน การเปิดโอกาส

ให้แสดงผลงานเพื่อประเมินผลการปฏิบติังานและโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง ตอ้งการการยอมรับ

จากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน เปิดโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลือหรือให้

คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ในการทาํงานส่งผลให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ สอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของลิว (Lew, 2009) ท่ีศึกษาพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นความเช่ือของพนกังานวา่องคก์าร

มีความผกูพนัต่อพนกังานมากนอ้ยเพียงใด ดงันั้นหากพนกังานรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร จะทาํ

ใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานและจะแสดงพฤติกรรมท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์าร และทาํให้เกิด

ความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของรชฏ ชยสดมภ ์(2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีขององค์การ และความผูกพนัต่อ

องค์การของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์แห่งหน่ึง พบว่า การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองค์การสามารถทาํนายพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีของขององค์การไดร้้อยละ 6.5 

และสามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 36.1 

 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย  

 จากผลการศึกษาท่ีได ้ทาํให้ผูศึ้กษาทราบถึงเร่ืองอิทธิพลของคุณลกัษณะของงานและการ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 

1 (ภาคกลาง) โดยสามารถเสนอแนะแนวทางท่ีไดรั้บจากผลการศึกษา ดงัน้ี 

 1. องค์การควรให้เสริมสร้างพฒันาให้พนกังานมีคุณลกัษณะของงานและการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองค์การเพิ่มมากข้ึน เพื่อเป็นการเพิ่มความผูกพนัองค์การของพนกังานให้มากยิ่งข้ึน  

เน่ืองจากผลการศึกษาพบว่า  คุณลักษณะของงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกและมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน 
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 2. องคก์ารควรให้ความสําคญักบัคุณลกัษณะของงานดา้นผลยอ้นกลบัของงาน ดา้นความ

เป็นเอกลกัษณ์ของงาน และ ดา้นความมีอิสระของงาน โดยการการสร้างให้พนกังานรู้สึกมีคุณค่า ให้

การยอมรับและใหอิ้สระในการตดัสินใจภายใตก้รอบท่ีกาํหนด และตอ้งมีการให้ผลยอ้นกลบัของงาน

เพื่อให้พนกังานทราบถึงขอ้ผิดพลาดในการทาํงาน เพื่อท่ีพนกังานจะไดด้าํเนินการปรับปรุง แกไ้ข 

พฒันาคุณภาพการทาํงานให้ดียิ่งข้ึนและเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์การกาํหนด นอกจากน้ีองค์การ

ควรเสริมสร้างคุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายทางทกัษะ และ ดา้นความสําคญัของงาน ซ่ึงเป็น

ปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อความผกูพนัองค์การของพนกังานและมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์ารใน

ระดับตํ่า โดยการส่งเสริมให้พนักงานทาํงานท่ีใช้ความสามารถท่ีหลากหลาย และ ส่งเสริมให้

พนักงานเห็นความสําคญัของงานในหน้าท่ีท่ีปฏิบติั เพื่อเป็นการเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความ

ผกูพนัองคก์ารเพิ่มข้ึน    

 3. องคก์ารควรใหค้วามสําคญักบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทน ดา้น

ความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการปฏิบติั โดยการให้พนกังานรับรู้ถึงผลตอบแทน

และสวสัดิการท่ีได้รับ ความมั่นคง ปลอดภัยในการทาํงาน สร้างคุณค่าทางด้านจิตใจและการ

ปฏิบติังานให้แก่พนกังาน เพื่อให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองค์การ ทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจ

ในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร นอกจากน้ีองคก์ารควรเสริมสร้างการ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรู้ในการทาํงานและโอกาสกา้วหนา้ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อ

ความผกูพนัองค์การของพนกังาน โดยการส่งเสริมและสนบัสนุนให้พนกังานมีโอกาสในการเล่ือน

ตาํแหน่ง มีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ มีการจดัอบรมเพื่อให้ความรู้และทกัษะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ

พฒันาทกัษะและความสามารถในการทาํงานในสายอาชีพของพนกังาน เพื่อทาํให้พนกังานเกิดความ

ผกูพนัองคก์ารมากยิง่ข้ึน 

 4. องค์การควรให้ความสําคญักบัความผูกพนัต่อองค์การให้ครบถ้วน ทั้งในด้านความ

ต่อเน่ือง ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน ควรส่งเสริมให้พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร

ซ่ึงเป็นตวัแปรสาํคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นหน่วยงานจึงความเสริมสร้างความสัมพนัธ์

ระหว่างองค์การและพนักงาน ทาํให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจและมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบั

องคก์าร  มีความภกัดีต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นการสร้างทศันคติในแง่บวกต่อพนกังาน ส่งผลต่อระดบัความ

ผกูพนัขององคก์ารท่ีเพิ่มข้ึน รวมถึงส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารใหเ้จริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนืต่อไปดว้ย 
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5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

 จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาขอเสนอแนวคิดในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป เพื่อให้สามารถ

นาํไปประยกุตใ์หเ้กิดประโยชน์อยา่งกวา้งขวางมากยิง่ข้ึน ดงัน้ี 

 1. เน่ืองจากงานศึกษาคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม

เพียงอยา่งเดียว อาจจะทาํใหผ้ลการวจิยัคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง ดงันั้นเพื่อให้งานวิจยัคร้ังต่อไป

มีความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์มากท่ีสุด ผูศึ้กษาขอเสนอวา่ควรทาํวิจยัแบบเชิงคุณภาพหรือควรใช้

เทคนิคของเคร่ืองมือในการวิจยัอ่ืน ๆ เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ การใช้แบบทดสอบ เพื่อให้ได้

ขอ้มูลลึกซ้ึงมากข้ึน 

 2. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมกับตัวแปรอ่ืนท่ีมีความสัมพนัธ์และมีอิทธิต่อความผูกพัน

องค์การ เช่น ความเป็นผูน้ําของหัวหน้างาน คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หรือการรับรู้วฒันธรรม

องคก์าร  เป็นตน้ 

 3. ควรศึกษาถึงผลท่ีตามมาของความผกูพนัองคก์าร เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร ความพึงพอใจในการทาํงาน เพื่อเป็นการขยายแนวคิดในการวิจยัให้กวา้งข้ึน เพื่อประโยชน์

ในการพฒันาองคก์ารและบุคลากรต่อไป 

 4. ในอนาคตข้างหน้า ผูส้นใจอาจนํางานศึกษาน้ีกลับมาทาํอีกคร้ัง เพื่อเปรียบเทียบว่า 

ในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกัน พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความผูกพนัองค์การในแต่ละด้าน

เปล่ียนแปลงไปหรือไม่ อยา่งไร 

 5. ควรศึกษาปัจจัยในด้านอ่ืนท่ีจะมีผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน และนําผล

การศึกษาท่ีได้มาเปรียบเทียบกับผลการศึกษาเร่ือง อิทธิพลคุณลักษณะของงาน และการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาค

กลาง) และนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากผลการศึกษาและการเปรียบเทียบมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันา

เพื่อเสริมสร้างความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใหค้รบถว้นมากข้ึน 
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ภาคผนวก  

แบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

แบบสอบถามเพือ่การวจัิย     

เร่ือง  อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล คุณลกัษณะของงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ทีส่่งผล

ต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)      

คําช้ีแจง   แบบสอบถามฉบบัน้ี จดัทาํข้ึนโดยนิสิตปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต    

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีว ัตถุประสงค์ในการนําข้อมูลท่ีได้รับไปใช้

ประกอบการศึกษาเท่านั้น 
  

จึงขอความร่วมมือจากท่านในการให้ความคิดเห็นในข้อท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านท่ีสุด  

การตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อการปฏิบัติงานและองค์กรของท่าน  

ผูว้จิยัจึงขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี       

แบบสอบถามฉบับนี ้ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี ้

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ 

ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความสําคญัของงาน ความมีเอกสิทธ์ิของงาน และผลยอ้นกลบัของงาน 

ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)          

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน 

ดา้นความรู้ในการทาํงานและโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และดา้นการปฏิบติังาน 

ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง)   

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันองค์การ ได้แก่ ด้านความต่อเน่ือง ด้าน

ความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) 

 

 

 

ส่วนที ่1   ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

เลขท่ีแบบสอบถาม□□□ 
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โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ     

 1. ชาย    2. หญิง 

 

2. อาย ุ    

 1. 20 - 29 ปี    2. 30 - 39 ปี   

 3. 40 - 49 ปี    4. 50 ปีข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศึกษา    

 1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี 

 3. ปริญญาโท    4. สูงกวา่ปริญญาโท 

 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

 1. นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10 ปี  2. 10-19 ปี 

 3. 20-29 ปี    30 ปีข้ึนไป   

  

5. รายได ้   

 1. ตํ่ากวา่ 10,000 บาท    2. 10,001-20,000 บาท 

 3. 20,001-30,000 บาท   4. 30,001-40,000 บาท  

 5. 40,001-50,000 บาท   6. 50,001 บาทข้ึนไป 

  

6. ระดบัตาํแหน่ง 

  1. ระดบั 1-3    2. ระดบั 4-6 

 3. ระดบั 7-9    4. ระดบั 10 ข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2   แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นคุณลกัษณะงานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

เขต 1 (ภาคกลาง)     

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน ช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้เพียง

คาํตอบเดียวเท่านั้น  (กรุณาตอบทุกขอ้) 

 

 

 

คุณลกัษณะงานของพนักงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5 4 3 2 1 

ด้านความหลากหลายทางทกัษะ 

1. งานท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนั ตอ้งใชค้วามรู้

ความสามารถในหลายดา้น 

     

2.  งานของท่านประกอบดว้ยงานหลาย ๆ หนา้ท่ี และ แต่ละ

หนา้ท่ีไม่ซํ้ ากนั 

     

3. งานในหนา้ท่ีของท่านตอ้งอาศยัทกัษะและความชาํนาญ

หลายดา้นในการปฏิบติังาน จึงจะประสบความสาํเร็จ 

     

4. งานท่ีท่านรับผิดชอบไม่มีความหลากหลาย ทาํใหท้่าน

รู้สึกวา่เป็นงานท่ีซํ้ าซาก จาํเจ และน่าเบ่ือหน่าย 

     

ด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

5. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีเสร็จส้ินสมบูรณ์แลว้ 

แมว้า่งานนั้นท่านจะมีส่วนรับผดิชอบเพียงเล็กนอ้ย 

     

6. ท่านสามารถรับรู้ถึงกระบวนการทาํงานในความ

รับผดิชอบตั้งแต่กระบวนการแรกจนถึงกระบวนการ

สุดทา้ย  

     

7. ท่านสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจนเกิดผล

สาํเร็จของงานไดทุ้กคร้ัง 
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คุณลกัษณะงานของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5 4 3 2 1 

8. ท่านไม่สามารถระบุส่วนงานในความรับผิดชอบไดว้า่

งานนั้นอยูใ่นขั้นตอนใดและมีลกัษณะอยา่งไร 

     

ด้านความสําคัญของงาน 

9. เม่ือพิจารณาโดยทัว่ไปแลว้ ท่านคิดวา่งานของท่านมี

ความสาํคญัต่อองคก์ร 

     

10. งานท่ีท่านรับผิดชอบสามารถสร้างผลกระทบต่อผูร่้วมงาน

อ่ืนได ้ทั้งในแง่บวกและแง่ลบ 

     

11. องคก์ารใหน้ํ้าหนกัความสาํคญัในงานท่ีท่านรับผดิชอบเป็น

อยา่งมาก เพราะส่งผลกระทบต่อองคก์ารโดยรวม 

     

12. งานในความรับผดิชอบของท่านไม่ใช่งานสาํคญัท่ีมี

ผลกระทบต่อการอยูร่อดขององคก์าร 

     

ด้านความมอีสิระของงาน 

13. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหอิ้สระในการกาํหนดเป้าหมาย

และหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการทาํงาน 

     

14. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหอิ้สระในการกาํหนดกรอบ

ระยะเวลาทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

     

15.เม่ือมีปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน ท่านสามารถ

ตดัสินใจภายใตข้อบเขตความรับผดิชอบในหนา้ท่ีไดอ้ยา่ง

อิสระ 

     

16. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านคอยควบคุมดูแลการทาํงานของ

ท่านอยา่งใกลชิ้ด 

     

ด้านผลย้อนกลบัของงาน 

17. ดว้ยลกัษณะงานท่ีท่านทาํอยูเ่ม่ือท่านลงมือทาํจะทาํให้

ท่านไดรั้บผลสะทอ้นกลบัวา่ท่านทาํงานไดผ้ลดีเพียงใด 
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คุณลกัษณะงานของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5 4 3 2 1 

18. ท่านสามารถประเมินคุณภาพการทาํงานของตนเองได้

จากผลลพัธ์ของงานท่ีท่านปฏิบติั 

     

19. หลงัการประเมินผลการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาของ

ท่านจะแจง้ผลการประเมินใหท้่านทราบทุกคร้ัง 

     

20. ท่านไม่ไดน้าํผลการประเมินการปฏิบติังานไปใชใ้นการ

ปรับปรุงการปฏิบติังาน 

     

ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

เขต 1 ภาคกลาง  

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน ช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้เพียง

คาํตอบเดียวเท่านั้น  (กรุณาตอบทุกขอ้) 

 

 

 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5 4 3 2 1 

ด้านผลตอบแทน 

21. นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีไดรั้บแลว้  องคก์ารยงัมี

สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมและน่าพอใจใหแ้ก่ท่าน 
     

22. นโยบายดา้นการทาํงานท่ีองคก์ารกาํหนดข้ึน แสดงออกถึง

ความเอาใจใส่ในความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนของท่าน 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5 4 3 2 1 

23. เม่ือผลการปฏิบติังานของท่านอยูใ่นเกณฑดี์ องคก์ารจะ

ตอบแทนท่านดว้ยการจดัหารางวลัท่ีเหมาะสมใหแ้ก่ท่าน 

     

24. สวสัดิการท่ีองคก์ารจดัหาใหไ้ม่สอดคลอ้งและตรงตาม

ความตอ้งการของท่านเลย 

     

ด้านความรู้ในการทาํงานและโอกาสก้าวหน้า 

25. องคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาความรู้

ความสามารถของบุคลากร 

     

26. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีโอกาสพฒันาความรู้

ความสามารถ 

     

27. องคก์ารของท่านส่งเสริมใหท่้านไดมี้โอกาสกา้วหนา้ใน

สายงานท่ีปฏิบติั หรือสายงานอ่ืน  

     

28. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง      

29. ท่านไม่ค่อยไดรั้บการพิจารณาใหเ้ขา้ร่วมประชุม

วชิาการ หรือฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

     

ด้านความมั่นคงในการทาํงาน 

30. ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คง      

31. ท่านมัน่ใจวา่จะไม่ถูกปลดหรือไล่ออกจากองคก์ารของ

ท่านไม่วา่กรณีใด ๆ ก็ตาม 

     

32. ท่านคิดวา่องคก์ารเห็นความสาํคญัของท่านในการท่ีจะ

ธาํรงรักษาท่านไว ้

     

33. องคก์ารจะจา้งท่านทาํงานไปจนกวา่ท่านจะเกษียณอาย ุ      

34. ท่านคิดวา่เป็นการยติุธรรมท่ีจะถูกโยกยา้ยตาํแหน่ง เม่ือ

ผลการปฏิบติังานของท่านไม่เป็นท่ีพึงพอใจ 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5 4 3 2 1 

ด้านจิตอารมณ์ 

35. ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือทาํงานสาํเร็จ

ตามเป้าหมาย 

     

36. องคก์ารเห็นความสาํคญัและคุณค่าในงานท่ีท่าน

รับผดิชอบ 

     

37. องคก์ารใหคุ้ณคา่ต่อการเสียสละทาํงานเพื่อองคก์ารของ

ท่าน 

     

38. การปฏิบติัขององคก์ารท่ีมีต่อท่าน ทาํให้รู้สึกวา่ท่านเป็น

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่า 

     

39. องคก์ารไม่ใหก้ารยอมรับในความคิดเห็น หรือ

ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของท่าน 

     

ด้านการปฏิบัต ิ

40. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนและไวว้างใจใหท้่าน

รับผดิชอบในงานท่ีสาํคญั 
     

41. เม่ือท่านมีปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน

ใหค้าํแนะนาํและขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปัญหา 
     

42. องคก์ารมีการดาํเนินการต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คลากรมีความ

ปลอดภยัในการทาํงาน 
     

43. องคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใช ้ท่ีช่วยส่งเสริมการทาํงานของท่านใหมี้

ประสิทธิภาพ 

     

44. ท่านไม่ไดรั้บคาํแนะนาํและไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านในการปฏิบติังาน 
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต1ภาคกลาง 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน ช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้เพียง

คาํตอบเดียวเท่านั้น  (กรุณาตอบทุกขอ้) 

 

 

 

ความผูกพนัองค์การของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

ด้านความต่อเน่ือง 

45. ท่านยงัคงอยูก่บัองคก์ารน้ี เน่ืองจากท่านพึงพอใจใน

ผลตอบแทนท่ีไดรั้บอยา่งต่อเน่ือง 

     

46. ท่านยงัทาํงานอยูใ่นหน่วยงานน้ี เน่ืองจากความ

จาํเป็นพอ ๆ กนักบัความตอ้งการของท่าน 

     

47. ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้คา่ เหมาะสม

กบัความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน  

     

48. ท่านคิดวา่การลาออกจะทาํใหท้่านสูญเสียประโยชน์

ค่อนขา้งมาก โดยองคก์ารอ่ืนอาจจะไมใ่หสิ้ทธิแก่ท่านมาก

เท่ากบัองคก์ารแห่งน้ี 

     

49. ท่านพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงท่ีทาํงานใหม่ไปยงั

องคก์ารอ่ืนท่ีใหผ้ลตอบแทนท่ีดีกวา่ 

     

ด้านความรู้สึก 

50. ท่านภูมิใจท่ีจะปฏิบติัในองคก์ารน้ี เน่ืองจากเป็น

องคก์ารท่ีมัน่คง และไดรั้บการยอมรับ 

     

51. ท่านพร้อมทุ่มเทพลงักายและพลงัใจในการทาํงาน

ใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 

     

52. ท่านรู้สึกอยา่งแทจ้ริงวา่ ปัญหาต่าง ๆ ขององคก์ารคือ 

ปัญหาของท่านดว้ย 

     

53. ท่านรู้สึกไม่พอใจเม่ือไดย้ินใครพูดถึงองคก์ารของท่าน

ในทางลบ 
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ความผูกพนัองค์การของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่

เห็น

ดว้ย

อยา่ง

ยิง่ 

5 4 3 2 1 

54. ท่านไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี      

ด้านบรรทดัฐาน 

55. ท่านเช่ือมัน่วา่ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงสาํคญั ดงันั้น

ดว้ยจิตสาํนึก ท่านจึงอยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารแห่งน้ี 

     

56. ท่านรู้สึกวา่ไม่ถูกตอ้งท่ีจะลาออกจากองคก์ารน้ีถา้

หากไดรั้บขอ้เสนองานใหม่ท่ีดีกวา่ 

     

57. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารไดใ้ห้ส่ิงท่ีท่านรู้สึกเป็นบุญคุณ

แก่ท่าน 

     

58. ท่านเช่ือวา่ผูท่ี้อยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารเพียงแห่งเดียว

ตลอดชีวิตการทาํงานจะมีโอกาสต่าง ๆ ของชีวติท่ีดีข้ึน 

     

59. ท่านไม่คิดวา่คนเราจะตอ้งจงรักภกัดีกบัองคก์ารของ

ตนตลอดไป 

     

 

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 

.................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................. 

 

 

 

**ขอขอบคุณท่ีท่านใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม** 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒ ิและค่าดชันีความสอดคล้องของข้อความ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



สาํหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดรั้บการตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาสาระของ ขอ้คาํถาม                   

จากผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 3 ท่าน ซ่ึงมีรายนามดงัต่อไปน้ี 

  1.  นายสมเจตน์  เพชรนอ้ย  รองผูจ้ดัการ (ฝ่ายบริการลูกคา้) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาครังสิต 

  2.  ผศ.ดร. กลา้หาญ  ณ น่าน  อาจารยป์ระจาํสาขาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

  3.  ดร. ปิยฉตัร บูระวฒัน์  อาจารยป์ระจาํสาขาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

การตรวจสอบค่าความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามจากผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 3 ท่าน ดงัต่อไปน้ี 

ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 

     1.  เพศ 

   ชาย +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   หญิง +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

2. อาย ุ

   20 -29 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   30 - 39 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   40 - 49 ปี  +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   50 ปีข้ึนไป      

3. ระดบัการศึกษา 

   ตํ่ากวา่ปริญญาตรี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   ปริญญาตรี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   ปริญญาโท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   สูงกวา่ปริญญาโท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

   นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   10 - 19 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   20 - 29 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   30 ปีข้ึนไป +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

5. รายได ้

   ตํ่ากวา่ 10,000 บาท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   10,001-20,000 บาท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   20,001-30,000 บาท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   30,001-40,000 บาท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   40,001-50,000 บาท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   50,001 บาทข้ึนไป +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

6. ระดบัตาํแหน่ง 

   ระดบั 1-3 +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   ระดบั 4-6 +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   ระดบั 7-9 +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   ระดบั 10 ข้ึนไป +1 +1 +1 1.0 ผา่น 
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ความคิดเห็น ค่า 

 ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

ส่วนท่ี 2 คุณลกัษณะของงาน 

ความหลากหลายของทักษะ 

7. งานท่ีท่านรับผดิชอบในปัจจุบนั ตอ้งใช้

ความสามารถในหลายดา้น 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

8. ในแต่ละวนั งานของท่านประกอบดว้ยงานหลาย 

ๆ หนา้ท่ี และแต่ละหนา้ท่ีไม่ซํ้ ากนั 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

9. งานในหนา้ท่ีของท่านตอ้งใชค้วามชาํนาญหลาย

ดา้นในการปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จ 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

10. งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีซํ้ าซาก จาํเจ และ

น่าเบ่ือหน่าย 
+1 +1 0 0.6 ผา่น 

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

11.ท่านสามารถระบุไดว้า่งานท่ีทาํอยูมี่ลกัษณะ

อยา่งไร 
+1 0 +1 0.6 ผา่น 

12. ท่านสามารถรับรู้ถึงกระบวนการทาํงานในความ

รับผิดชอบตั้งแต่กระบวนการแรกจนถึงกระบวนการ

สุดทา้ย 

0 +1 +1 0.6 ผา่น 

13. เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านสามารถ

ปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดทุ้กคร้ัง 
+1 +1 0 0.6 ผา่น 

14. งานในความรับผิดชอบของท่านมีขั้นตอนและ

วธีิการทาํงานท่ีขาดความเป็นระบบชดัเจน 
0 +1 +1 0.6 ผา่น 

ความสําคัญของงาน 

15. เม่ือพิจารณาโดยทัว่ไปแลว้ ท่านคิดวา่งานของ

ท่านมีความสาํคญัต่อองคก์ร 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

16. ผลงานของท่านสามารถสร้างผลกระทบต่อผูอ่ื้น

ไดท้ั้งในแง่บวกและแง่ลบ 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 
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ความคิดเห็น 

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 

ค่า 

IOC 

  

สรุปผล 

  
1 2 3 

17. งานท่ีท่านรับผดิชอบ หากทาํไดดี้จะมีผลทาํให้

คนอ่ืน ๆ ไดรั้บผลประโยชน์ แตถ่า้ทาํไม่ดีจะเกิดผล

ในทางตรงขา้ม 

0 +1 +1 0.6 

 

ผา่น 

18. งานในความรับผิดชอบของท่านไม่ใช่งานสาํคญั

ท่ีมีผลกระทบต่อการอยูร่อดขององคก์าร 
+1 0 +1 0.6 ผา่น 

ความมีเอกสิทธ์ิของงาน 

19. ท่านไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหก้าํหนด

เป้าหมายและวธีิการทาํงานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ

ของตนเอง 

0 +1 +1 0.6 ผา่น 

20. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านให้อิสระในการวาง

แผนการปฏิบัติงานและกาํหนดเวลาทาํงานได้ด้วย

ตนเอง 

0 +1 +1 0.6 ผา่น 

21. เม่ือมีปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน ท่านสามารถ

ตดัสินใจภายใตข้อบเขตความรับผิดชอบในหนา้ท่ีได้

อยา่งอิสระ 

+1 0 +1 0.6 ผา่น 

22. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านคอยควบคุมดูแลการ

ทาํงานของท่านอยา่งใกลชิ้ด 
+1 +1 0 0.6 ผา่น 

ผลย้อนกลบัของงาน 

23. ดว้ยลกัษณะงานท่ีท่านทาํอยู ่เม่ือท่านลงมือจะทาํ

ใหท่้านไดรั้บผลสะทอ้นกลบัวา่ท่านทาํงานไดผ้ลดี

เพียงใด 

+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

24. ท่านมีโอกาสรู้วา่ตนเองทาํงานไดดี้เพียงใด โดย

พิจารณาและประเมินจากผลงานท่ีท่านทาํดว้ยตนเอง 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

25. หลงัการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะแจง้ผลการประเมินใหท่้าน

ทราบทุกคร้ัง 

+1 +1 0 0.6 ผา่น 

26. ท่านไม่ไดน้าํผลการประเมินการปฏิบติังานไปใช้

ในการปรับปรุงการปฏิบติังาน 
+1 +1 0 0.6 ผา่น 

ส่วนที ่3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ด้านผลตอบแทน 

27. นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีไดรั้บแลว้  องคก์ารยงั

มีสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมใหแ้ก่ท่าน 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

28. องคก์ารมีนโยบายดา้นสวสัดิการท่ีเหมาะสม

และน่าพอใจ 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

29. สวสัดิการท่ีองคก์ารใหไ้ม่เพียงพอต่อการ

ดาํรงชีวติในสงัคมอยา่งเป็นสุขและไม่ทาํใหคุ้ณภาพ

ชีวติท่ีดีข้ึน 

+1 +1 0 0.6 ผา่น 

30. สวสัดิการท่ีองคก์ารใหแ้ก่ท่าน ครอบคลุมไปถึง

สมาชิกในครอบครัว 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า 

31. องคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา

ความรู้ความสามารถของบุคลากร 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

32. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีโอกาสพฒันา

ความรู้ความสามารถ 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

33.  องคก์ารของท่านส่งเสริมใหท่้านไดมี้โอกาส

กา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติั หรือสายงานอ่ืน 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

34.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนขั้น เล่ือน 

ตาํแหน่ง 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

35. ท่านไม่ค่อยไดรั้บการพิจารณาใหเ้ขา้ร่วมประชุม

วชิาการ หรือฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
+1 +1 0 0.6 ผา่น 

ด้านความมั่นคงในการทาํงาน 

36. ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีความ

มัน่คง 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

37. ท่านมัน่ใจวา่จะไม่ถูกไล่ออกจากองคก์ารของ

ท่าน 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

38. องคก์ารของท่านไม่มีนโยบายไล่ หรือปลด

พนกังานออก +1 +1 0 0.6 ผา่น 

39. องคก์ารจะจา้งท่านทาํงานไปจนกวา่ท่านจะ

เกษียณอาย ุ +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

40. องคก์ารจะใหค้นอ่ืนมาทาํงานแทนตาํแหน่งของ

ท่าน หากผลการปฏิบติังานของท่านไม่เป็นท่ีพึง

พอใจ 
+1 +1 0 0.6 ผา่น 

ด้านจิตอารมณ์ 

41. ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือทาํงาน

สาํเร็จตามเป้าหมาย 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

42. องคก์ารเห็นความสาํคญัและคุณค่าในงานท่ีท่าน

รับผิดชอบ +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

43. องคก์ารใหคุ้ณค่าต่อการเสียสละทาํงานเพ่ือ

องคก์ารของท่าน 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

44. การปฏิบติัขององคก์ารท่ีมีตอ่ท่าน ทาํใหรู้้สึกวา่

ท่านเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคา่ 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

45. องคก์ารไม่ใหค้วามสนใจในความคิดเห็นหรือ

ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของท่าน   

 

0 +1 +1 0.6 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

ด้านการปฏิบัต ิ

46. องคก์ารเขา้ใจเหตผุล หากท่านไม่สามารถ

ทาํงานไดท้นัตามกาํหนดเวลา 
0 +1 +1 0.6 ผา่น 

47. เม่ือท่านมีปัญหาในการทาํงาน  ผูบ้งัคบับญัชา

ของท่านใหค้าํแนะนาํและขอ้เสนอแนะในการแกไ้ข

ปัญหา 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

48. องคก์ารมีการดาํเนินการต่าง ๆ เพ่ือใหบุ้คลากรมี

ความปลอดภยัในการทาํงาน +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

49. องคก์ารของท่านใหก้ารสนบัสนุนอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ท่ีช่วยส่งเสริมการทาํงานของท่าน

ใหมี้ประสิทธิภาพ 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

50. ท่านไม่ไดรั้บคาํแนะนาํและไม่ไดรั้บการ

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาของท่านในการ

ปฏิบติังาน 
+1 +1 0 0.6 ผา่น 

ส่วนที ่4 ความผูกพนัองค์การ 

ด้านความต่อเน่ือง 

51. ท่านยงัคงอยูก่บัองคก์ารน้ีเน่ืองจากท่านพึงพอใจ

ในเงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

52. ท่านยงัทาํงานอยูใ่นหน่วยงานน้ี เน่ืองจากความ

จาํเป็นพอๆกนักบัความตอ้งการของท่าน 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

53. ถึงแมว้า่ท่านประสงคท่ี์จะลาออกเพียงใดก็ตาม 

แต่ในทางปฏิบติัแลว้เป็นส่ิงท่ียากท่ีจะเป็นไปได ้
0 +1 +1 0.6 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

54. ท่านคิดวา่การลาออกจะทาํใหท่้านสูญเสีย

ประโยชนค์่อนขา้งมาก โดยองคก์ารอ่ืนอาจจะไม่ให้

สิทธิแก่ท่านมากเท่ากบัองคก์ารแห่งน้ี 

0 +1 +1 0.6 ผา่น 

55. ท่านไม่กลวัวา่จะเกิดอะไรข้ึน หากท่านลาออก

จากงานโดยท่ียงัไม่มีงานอ่ืนรองรับ 
0 +1 +1 0.6 ผา่น 

ด้านความรู้สึก 

56. ท่านภูมิใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ีตลอดไป  

เน่ืองจากเป็นองคก์ารท่ีมัน่คง และไดรั้บการยอมรับ 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

57. ท่านพร้อมทุ่มเทพลงักายและพลงัใจในการ

ทาํงานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

58. ท่านรู้สึกอยา่งแทจ้ริงวา่ ปัญหาต่าง ๆ ของ

องคก์ารคือปัญหาของท่านดว้ย 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

59. ท่านรู้สึกไม่พอใจเม่ือไดย้นิใครพดูถึง

องคก์ารของท่านในทางลบ 
0 +1 +1 0.6 ผา่น 

60. ท่านไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี +1 +1 0 0.6 ผา่น 

ด้านบรรทดัฐาน 

61. ท่านเช่ือมัน่วา่ความจงรักภกัดีเป็นส่ิง

สาํคญั ดงันั้นดว้ยจิตสาํนึก ท่านจึงอยู่

ปฏิบติังานกบัองคก์ารแห่งน้ี 

+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

62. ท่านรู้สึกวา่ไม่ถูกตอ้งท่ีจะลาออกจาก

องคก์ารน้ี ถา้หากไดรั้บขอ้เสนองานใหม่ท่ี

ดีกวา่ 

+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

63. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารไดใ้ห้ส่ิงท่ีท่านรู้สึก

เป็นบุญคุณแก่ท่าน 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

64. ท่านเช่ือวา่ผูท่ี้อยูป่ฏิบติังานกบัองคก์าร

เพียงแห่งเดียวตลอดชีวิตการทาํงานของท่าน

จะมีโอกาสต่าง ๆ ของชีวติท่ีดีข้ึน 

+1 +1 0 0.6 ผา่น 

65. ท่านไม่คิดวา่คนเราจะตอ้งจงรักภกัดีกบั

องคก์ารของตนตลอดไป 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

 

 หลักการพิจารณา ถ้าดัชนีมีค่า IOC ท่ีคาํนวณได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 แสดงว่า                    

ขอ้คาํถามนั้นใชไ้ด ้ถา้คาํถามใดมีค่าดชันีตํ่ากวา่ 0.5 ขอ้คาํถามนั้นจะถูกตดัออกไปหรือนาํไปปรับปรุง

แกไ้ขใหม่ใหดี้ข้ึน ในท่ีน้ีจากตารางขา้งตน้พบวา่ ทุกขอ้คาํถามมีดชันี IOC มากกวา่ 0.5 ซ่ึงหมายความ

วา่ ขอ้คาํถามทุกขอ้สามารถนาํไปใชเ้ป็นแบบสอบถามได ้
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