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   1.  โครงสรางอํานาจในองคการ (Power Structure) หมายถึง อํานาจจากองคการที่ให

แกพนักงาน เพื่อท่ีพนักงานจะปฏิบัติงานไดสําเร็จ โดยพนักงานไดรับอํานาจตางๆ ดังน้ี  
                1.1 การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน (Support) หมายถึง การที่ผูบริหารเชื่อมั่นใน
งานที่พนักงานทําอยู (Endorsement) การใหการสนับสนุนอยูเบื้องหลัง (Backing) ใหการยอมรับ
ในความสามารถของพนักงาน (Approval) และการใหความเห็นชอบตามกฎหมาย (legitimacy) 
ใหความเปนกันเอง แสดงไมตรีจิต ยิ้มแยมแจมใส (Smile) ใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) ใหการ
ยอมรับในความผิดพลาดตางๆ ของพนักงาน และการใหการสนับสนุนพนักงานในการจัดการกับ
ภาวะเสี่ยงตางๆที่เกิดข้ึน รวมทั้งสนับสนุนการจัดกิจกรรมพิเศษตางๆ ที่นอกเหนือจากงานใน 
องคการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการใหการสนับสนุนในดานการปฏิบัติงานแกพนักงาน เพื่อเปน 
แนวทางใหการดําเนินการในองคการเกิดประสิทธิภาพ 
                1.2 การไดรับขอมูลขาวสาร (Information) หมายถึงการที่พนักงานไดรับขอมูลขาวสาร
จากองคการ อันจะกอใหเกิดความรูในเร่ืองตางๆ ขององคการเพิ่มมากขึ้น เชน การเปลี่ยนแปลง
นโยบายขององคการ และทิศทางในอนาคตขององคการ ขอมูลความรูทางเทคนิค การจัดการ
ประชุมใหแกพนักงาน การออกจดหมายขาว ซ่ึงขอมูลขาวสารมาจากสองทางโดยทั้งออกจาก 
ผูบริหารไปสูพนักงาน และจากพนักงานไปสูผูบริหาร  

    1.3 การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึง การที่องคการใหทรัพยากรตางๆแก
พนักงาน เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงทรัพยากรนี้ประกอบดวยเงินทุน 
(Funds) ขอบเขต (Space) วัสดุอุปกรณ (Material) และเวลา (Time) โดย 
     เงินทุน ไดแก งบประมาณที่องคการจัดสรรใหแกพนักงานเพื่อใชในการทํางาน 

    ขอบเขต ไดแก การที่องคการเปดโอกาสใหพนักงานไดปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มกําลัง 
ความสามารถ 

    วัสดุอุปกรณ ไดแก การที่องคการอํานวยความสะดวกในการจัดเตรียมเครื่องมือ  
เครื่องใชแกพนักงาน ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
                 เวลา ไดแก เวลาที่องคการใหแกพนักงานในการทํางานจนประสบผลสําเร็จ 
 
                   2.  โครงสรางโอกาสในองคการ (Opportunity Structure) หมายถึง โอกาสของ
พนักงานในการสรางความเจริญเติบโต (Growth) และสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน และพัฒนาความรู ทักษะ รวมทั้งการมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานที่ทํางานรวมกันโดย
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แคนเตอรอธิบายวาโครงสรางโอกาสนั้น ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี (Kanter, 1977, pp. 
134-137) 
               2.1 การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การที่องคการ 
สงเสริมหรือใหโอกาสกาวหนาในหนาที่แกพนักงาน รวมทั้งการที่พนักงานมีโอกาสเลือกปฏิบัติงาน 
ในแผนกที่ตนชอบหรือมีความถนัด 
   2.2 การไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ (Competence and Skill) 
หมายถึง การที่องคการใหโอกาสพนักงานไดเขารวมประชุมวิชาการ อบรม ศึกษาดูงานหรือ
อนุญาตใหพนักงานลาศึกษาตอในระดับสูงขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความสามารถ และทักษะของพนักงาน  

  2.3 การไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถ (Reward and Recognition)  
หมายถึง การที่ผูบริหารใหความสําคัญแกพนักงานที่มีความประพฤติดีหรือมีการผลปฏิบัติงานดี
เดน โดยการใหรางวัล ใหคํายกยอง ชมเชย ประกาศเกียรติคุณและรับรองความสามารถแก
พนักงาน เพื่อเปนขวัญและกําลังใจ รวมทั้งการที่ผูบริหารพิจารณาคาตอบแทนแกพนักงานอยาง
เหมาะสม 
              3.  โครงสรางสัดสวนทางสังคมของพนักงาน (Proportion Structure) หมายถึง การที่ 
องคการใหความสําคัญกับจํานวนพนักงาน โดยพิจารณาจาก เพศ เช้ือชาติ สีผิว ซึ่งจํานวน
พนักงานจะตองมีสัดสวนที่ยุติธรรมกับคนทุกกลุม (Kanter, 1977 : 248-249) 
 
               จากแผนภาพที่ 1 จะเห็นไดวาเมื่อพนักงานไดรับการเพิ่มอํานาจในงานโดยการไดรับ 
โครงสรางอํานาจ โครงสรางโอกาส และโครงสรางสัดสวนทางสังคมแลวจะสงผลกระทบตอ
พนักงานในดานตางๆดังน้ี 
              1.  เพิ่มการรับรูความสามารถในตนเอง (Increased Self –Efficacy) 
              2.  เพิ่มแรงจูงใจ (High Motivation) 
              3.  เพิ่มความผูกพันตอองคการ (Increased Organizational Commitment) 
              4.  ลดระดับความเหนื่อยหนายในงาน (Lowered Burnout Level) 
              5.  เพิ่มระดับการรับรูการไดรับอิสรภาพในงาน (Increased Perceived Autonomy) 
              6.  เพิ่มระดับการรับรูความรูสึกมีสวนรวมในการบริหาร (Increased Perceptions of 
Participative Management) 
              7.  เพิ่มความพึงพอใจในงาน (Increased Job Satisfaction) 

 นอกจากนี้ผลกระทบดังกลาวจะสงผลตอประสิทธิภาพในงาน ในดานตอไปนี้ 
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              1.  ผลสัมฤทธิ์และความสําเร็จในงาน (Achievement and Success) 
              2.  การใหความเคารพระหวางพนักงานและความรวมมือในองคการ (Respect and 
Cooperation in Organization) 
              3.  ผูรับบริการพึงพอใจ (Client Satisfaction) 

    แนวคิดของแคนเตอร สามารถสรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจมีผลใหพนักงานเกิด 
การรับรูความสามารถในตนเองเพิ่มข้ึน เกิดแรงจูงใจ และความพึงพอใจในงาน ผลที่เกิดขึ้น 
ดังกลาวจะสงผลตอประสิทธิภาพและความสําเร็จขององคการ 
 
แนวคิดของคองเกอรและคานุงโก 
  
                คองเกอรและคานุงโก (Conger & Kanungo, 1988,pp.471-474) เสนอวาการเสริม
สรางพลังอํานาจภายในตน มีความสําคัญเชนเดียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจเชิงโครงสรางของ
แคนเตอร คองเกอรและคานุงโกแบงการเสริมสรางพลังอํานาจภายในตน ออกเปน 2 ลักษณะคือ 

  1. โครงสรางดานความสัมพันธ (Relational Construct) คือ การที่พนักงานมีการพึ่งพิง
บุคคลอื่นในองคการ เพื่อใหสามารถประสบความสําเร็จในงาน 

  2. โครงสรางดานแรงจูงใจ (Motivational Construct) คือ การที่พนักงานมีแรงขับภายใน 
รวมทั้งเกิดความเชื่อในการรับรูความสามารถของตนเอง ซึ่งสนับสนุนพนักงานใหบรรลุเปาหมาย
ในการทํางาน 

  แนวคิดของคองเกอรและคานุงโกทําใหทราบถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในแง
ของการรับรูแรงจูงใจภายในตนเอง เกิดจากทั้งการพึ่งพิงบุคคลอื่น และจากภายในตัวของพนักงาน
เอง 
              จากแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดังที่กลาวมาขางตน  สรุปไดวา  การเสริม
สรางพลังอํานาจในงานของพนักงาน  เกิดจากพนักงานไดรับอํานาจจากองคการ  เชน  การไดรับ
การพัฒนาความสามารถและทักษะในการทํางานเพิ่มข้ึน  พนักงานไดรับโอกาสปฏิบัติหนาที่อยาง
เต็มกําลังความสามารถ  ฯลฯ  และเมื่อพนักงานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานจาก 
องคการแลว  พนักงานจะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจในงานไดดวยตนเอง  พนักงานมีแรงจูงใจ  
หรือแรงขับภายใน จะทําใหพนักงานเกิดการรับรูความสามารถของตนเองเพิ่มข้ึน สนับสนุนให
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่จะสงผล
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ตอความสําเร็จขององคการนั้น  ตองเกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งที่องคการเปนผูให
พนักงานและเกิดจากภายในตัวของพนักงานเอง   
   ในงานวิจัยน้ี  ผูวิจัยมีความเห็นวาการเสริมสรางพลังอํานาจภายในตนของพนักงาน มี
ระดับสูงหรือตํ่าขึ้นอยูกับตัวพนักงานเอง  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาถึงการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงโครงสรางที่องคการใหกับพนักงาน โดยตองการทราบวาพนักงาน
มีระดับการรับรูวาองคการใหการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแกพนักงานมากนอยเพียงใด    
  

1.1 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีของความผูกพันตอองคการ 
 

     นักวิจัยที่ทําการศึกษาคนควาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ไดเสนอนิยามของ 
ความผูกพันตอองคการไวมากมายและหลากหลายแตกตางกันไป  ผูวิจัยจึงทําการรวบรวม 
ความหมายและสามารถแบงความหมายของความผูกพันตอองคการไดเปน 2 ความหมาย คือ 
                1. ความผูกพันตอองคการ คือ ทัศนคติของพนักงานซึ่งเชื่อมโยงกับองคการ ยึดม่ันอยู
กับเปาหมายและคานิยมขององคการ และทุมเทแรงกายแรงใจใหกับการปฏิบัติงาน โดยรูสึกวาตน
เปนเจาของ เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Mowday, Portor and Steers,1982, p.27;Mathis 
and Jackson,2002, p.23) 

    2. ความผูกพันตอองคการ คือ การที่พนักงานจะคงอยูในองคการตอไป เพราะองคการ
จายคาตอบแทนคุมคากับท่ีพนักงานลงทุนลงแรงในการทํางาน (Allen and Mayer, 1990, pp.1-
18; Cherrington, 1994) 
 
 แนวคิดที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 
แนวคิดของพอรเตอรและคณะ 
  พอรเตอรและคณะ (Porter et al., 1974) ไดแบงการรับรูความผูกพันตอองคการออกเปน 
3 ประการไดแก 

  1.  ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา พรอมที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
หมายถึง การที่พนักงานมีเจตคติทางบวกตอองคการ โดยมีความเชื่อวาองคการเปนสถานที่ที่ดี
และเหมาะสมกับตนมากที่สุด และยังรวมความรูสึกถึงการเปนเจาของเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องคการตลอดจนมีคานิยมที่กลมกลืนไปกับสมาชิกคนอ่ืนๆในองคการ 
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  2.  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อผลประโยชนขององคการ หมายถึง การที่
พนักงานพรอมที่จะทุมเทกําลังกายและกําลังใจ เพื่อปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อให
บรรลุถึงเปาหมายขององคการ 

  3.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่ดํารงรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการ  
หมายถึง การที่พนักงานมีความจงรักภักดีตอองคการ ภาคภูมิใจในความเปนสมาชิก และถึงแมจะ
มีงานลักษณะเดียวกันท่ีเสนอใหผลตอบแทนที่สูงกวาพนักงานก็ไมตองการที่จะโยกยายออกจาก
องคการเพื่อไปทํางานใหม 
 
แนวคิดของโมวเดยและคณะ  
              โมวเดยและคณะ (Mowday et al., 1979, p.225) ไดแบงความผูกพันตอองคการออก
เปน 2 ดาน ไดแก 

  1.  ความผูกพันตอองคการดานเจตคติ (Attitudinal Commitment) คือ การที่พนักงาน 
รูสึกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ตลอดจนรูสึกถึงความสอดคลองกันระหวาง 
เปาหมายและวัตถุประสงคของตนเอง ซ่ึงทําใหพนักงานยอมรับเปาหมายขององคการและมี 
เจตคติทางบวกตอองคการ ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกของ 
องคการ 

  2.  ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) คือ การแสดง
ออกของพนักงานในดานของความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน โดยไมมีความคิดที่จะโยกยายหรือ
เปลี่ยนที่ทํางาน เนื่องจาก ความกลัววาหากละทิ้งความเปนสมาชิกภาพขององคการแลวจะ 
สูญเสียผลประโยชนที่ไดรับจากการลงทุนที่ไดทํางานใหกับองคการมา 
 
แนวคิดของสเตียร 
 เสตียร (Steers, 1991) ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน 2 ประเภทคือ 

  1.  ความผูกพันดานพฤติกรรม (Behavior Commitment) เปนความผูกพันที่เกิดจาก 
พฤติกรรม เชน พนักงานจะเกิดความผูกพันโดยเขาถูกผูกมัดจากการกระทําที่ทําลงไปแลวหรือเขา
ไดลงทุนลงแรงไปในองคการ และเปนการยากที่จะเรียกทุนสวนนั้นกลับมา  

  2.  ความผูกพันดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) คือ สถานการณหน่ึง ซ่ึงบุคคล
มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการนั้นๆ และกับจุดมุงหมายขององคการ และมีความ
ปรารถนาที่จะคงสภาพการเปนสมาชิกไว เพื่อที่จะชวยใหจุดมุงหมายนั้นประสบความสําเร็จ   
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แนวคิดของอัลเลนและเมเยอร 
  อัลเลนและเมเยอร (Allen and Meyor, 1990, p. 1-18) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอ 
องคการ โดยเห็นวาเปนสภาวะทางจิต (Psychological States) ของพนักงานที่มีตอองคการซึ่ง
สภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดาน ดังน้ี 

  1.  ความผูกพันทางจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึกผูกพัน
ของพนักงานที่มีตอองคการ ซึ่งเปนความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และการไดมีสวนรวม
ในองคการของพนักงาน 

  2.  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หรือ บางทีมีผู 
เรียกวา ความผูกพันจากการคิดคํานวณ (Calculative Commitment) หมายถึง ความผูกพันตอ 
องคการของพนักงานที่เกิดจากการคิดคํานวณถึงผลประโยชนที่จะสูญเสียไป หากพนักงานคิดจะ
ออกจากองคการในขณะนั้น 

  3.  ความผูกพันทางดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกที่
พนักงานยึดถือวาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะเปนความ 
ถูกตองและความเหมาะสมในแงศีลธรรม ความผูกพันตอองคการจึงเปนหนาท่ีหรือเปนพันธะ 
ผูกพันท่ีพนักงานจะตองอยูปฏิบัติหนาที่ในองคการ 
แนวคิดของเชอริงตัน 
     เชิอริงตัน (Cherrington, 1994) ไดแบงความผูกพันตอองคการไดเปน 2 ประเภท ดังน้ี 

    1.  ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หรือเรียกวา ความผูกพันที่เกิด
จากการคิดคํานวณ (Calculative Commitment) คือความเต็มใจของพนักงานที่จะคงอยูกับ 
องคการนั้นๆ เพราะรางวัล ผลตอบแทนทางดานการเงิน หรือเพราะประโยชนที่จะไดรับอ่ืนๆ 

    2.  ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หรือเรียกวา ความผูกพันดาน 
จริยธรรม (Moral Commitment) เปนการยอมรับของพนักงานตอคานิยมและเปาหมายของ 
องคการ และจะเพิ่มมากข้ึนเมื่อมีลักษณะเฉพาะของบุคคลและความรูสึกมีคุณคาในตนเองของ
เขาสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
                  จากแนวคิดในเรื่องความผูกพันตอองคการดังกลาว ผูวิจัยเห็นวาแนวคิดความผูกพัน
ตอองคการของอัลเลนและเมเยอร (Allen and Meyer, 1990) ไดแยกองคประกอบของความผูก
พันตอองคการใหเห็นอยางชัดเจน ครอบคลุม แนวคิดของนักวิชาการอื่นๆอยางครบถวน และ 
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เกี่ยวของกับตัวแปรที่ใชในการวิจัยของผูวิจัย รวมถึงสามารถที่จะประเมินระดับความผูกพันตอ
องคการของแตละบุคคลไดวามีลักษณะเดนในดานใด และการที่สามารถแยกองคประกอบความ
ผูกพันตอองคการได จะเปนผลดีมากกวาการศึกษาความผูกพันตอองคการโดยรวม 
    ดวยเหตุน้ี การศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยจึงใชแนวคิดและตัวแปรที่ใชในการวัดความผูกพันตอ
องคการของอัลเลนและเมเยอร เปนแนวทางในการศึกษา 
 

2. ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
  
2.1 งานวิจัยและสมมติฐานการวิจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมมสรางพลัง
อํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการ 
 
งานวิจัยในตางประเทศ 
 

     ไอเซนเบอรก และคณะ (Eisenberger and other, 1990)  ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความผูกพันตอองคการกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ในดานผลตอบแทนและ 
สวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานจิตอารมณ 
และดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ของผูประกอบอาชีพตางๆ 6 อาชีพ คือ ครู 
โรงเรียนมัธยม เสมียน พนักงานผลิตรายช่ัวโมง ตัวแทนบริษัทประกันภัย อาจารยมหาวิทยาลัย 
และตํารวจลาดตระเวน โดยทําการวิเคราะหดวยคาสหสัมพันธ   พบวาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคง
ในการทํางานและดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ สวนดานจิตอารมณไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 
    วิลสัน และลาซิงเจอร (Wilson and Laschinger, 1994)  ศึกษาความสัมพันธระหวาง 

การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับการชวยเหลือสนับสนุน การไดรับขอมูล 
ขาวสาร ดานการไดรับทรัพยากร ดานการไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานการไดรับการ 
สงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ ดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถ กับ
ความผูกพันตอองคการของพยาบาลจํานวน 161 คน พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานทุกดาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
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      แม็กเดมอทและคณะ (McDemott et al., 1996)  ใชแนวคิดของ Kanter เพื่อทดสอบ

ความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการของ
พยาบาล จํานวน 112 คน พบวาการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้ยังพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในดานการไดรับ
ทรัพยากร ดานการไดรับขอมูลขาวสาร ดานการใหการสนับสนุน ดานการไดรับความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน ดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ ดานการไดรับรางวัล
และการจดจําในความสามารถ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 

      วู และคณะ (Wu et al., 1996)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการใหอํานาจของ 
ผูบังคับบัญชา ความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงาน โดยศึกษากับครูโรงเรียนรัฐบาล
จํานวน 612 คน ในโรงเรียนเอกชนจํานวน 389 แหงในมลรัฐตะวันออกเฉียงเหนือของสหรัฐ
อเมริกา ซ่ึงแบงเปนชายจํานวน 253 คน และหญิงจํานวน 359 คน พบวา การรับรูการใหอํานาจ
ของผูบังคับบัญชา ทั้ง 6 ดาน ประกอบดวย ดานการตัดสินใจ ดานความกาวหนาในอาชีพ ดาน
การรับรูความสามารถของตนเอง ดานสถานภาพในองคการ ดานความมีอิสระในการทํางาน ดาน
การตัดสินใจ มีความสัมพันธทางบวกกับทั้งความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ  
นอกจากนี้ยังพบวาการรับรูการใหอํานาจของผูบังคับบัญชาดานความกาวหนาในอาชีพ สามารถ
ทํานายความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ  
 

     ก็อดดาดและลาซิงเจอร (Goddard and Laschinger, 1997)  ศึกษาการรับรูอํานาจ
และโอกาสของผูบริหาร โดยศึกษากับผูบริหารระดับตน 75 คน ผูบริหารระดับกลาง 16 คน  
เกี่ยวกับการไดรับอํานาจและโอกาส กับประสิทธิภาพการทํางานตามแบบวัดของ Chandler พบวา
ผูบริหารระดับตน ไดรับอํานาจและโอกาสต่ํากวาผูบริหารระดับกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
โดยการศึกษานี้สนับสนุนแนวคิดของ Kanter ที่วา การไดรับโอกาสจะเพิ่มข้ึนตามลําดับข้ันของ
ตําแหนง นอกจากนี้ยังพบวา ทั้งผูบริหารระดับตน และระดับกลาง รับรูถึงการไดรับทรัพยากร  
การไดรับรางวัล การสนับสนุนจากองคการ ในระดับตํ่า  

    แจ็คยูน (Jaekyoon, 1998)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน ความผูกพันตองาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ โดยศึกษากับ
พนักงานรานอาหาร จํานวน 217 คน พบวา ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
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ความผูกพันตอองคการ การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในงาน นอกจากนั้นยังพบวาการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทาง
บวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

    ชาง (Chang, 1999)  ศึกษาความสัมพันธของความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจ 
ลาออกของพนักงาน พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก
ของพนักงานนอกจากนั้นยังพบวาพนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจเมื่อรับรูวาองค
การใหการเลื่อนตําแหนง จัดฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความสามารถใหแกพนักงานตามความเหมาะสม 
และหัวหนางานใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางาน  

 
    โอดริสคอล และ แรนดอล (O’ Driscoll and Randall, 1999)  ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจตอรางวัล กับ ความผูกพันตองาน และ 
ความผูกพันตอองคการ โดยศึกษากับพนักงานในอุตสาหกรรมนม ในประเทศไอรแลนด และ  
นิวซีแลนด จํานวน 350 คน พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยสําคัญกับความผูกพันตองาน และความผูกพันตอองคการในดานจิตใจ แตมีความ
สัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ ดานการคงอยูในองคการ ความพึงพอใจตอทั้งรางวัล
ภายในและรางวัลภายนอกเปนตัวทํานาย ความผูกพันตองาน และความผูกพันตอองคการดาน 
จิตใจ แตไมสามารถทํานายความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการได  
 

     ไฟนแกนและคณะ (Finegan et al., 2001)  ศึกษาผลของการรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน ตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ โดยศึกษากับพยาบาลใน
ประเทศแคนนาดา จํานวน 412 คน พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานสามารถ
ทํานาย ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการได 
 

     พีเชย (Peachey, 2002) ศึกษา ความสัมพันธระหวางการรับรูของพยาบาลตอการ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเชิงโครงสราง การเสริม
สรางพลังอํานาจในงานภายในตน ความผูกพันตอองคการ และการขาดงาน โดยศึกษากับ
พยาบาลที่อยูในหนวยงานที่มีการลดขนาดองคการ จํานวน 191 คน พบวา การรับรูของพยาบาล
ตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนามีความสัมพันธตอ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานเชิงโครงสราง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานภายในตน ในทุกๆดาน นอกจากนั้น
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ยังพบวา การรับรูของพยาบาลตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนามีความสัมพันธตอ
ความผูกพันตอองคการ ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน แตไมมีความสัมพันธกับดานการคงอยูกับ 
องคการ และการขาดงาน 
 
     โคคาเน็นและคณะ (Kuokkanen et al., 2003)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริม
สรางพลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ โดยศึกษากับ
พยาบาลในประเทศฟนแลนดจํานวน 600 คน พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน นอกจากนั้นยังพบวา หากพยาบาลไดรับโอกาสในการ
ตัดสินใจในงานดวยตนเอง มีโอกาสในการเติบโตในหนาที่การงาน และไดรับทรัพยากรบุคคลและ
งบประมาณอยางเพียงพอ จะทําใหพนักงานมีความรูสึกทางบวกกับองคการ สงผลใหมีความผูก
พันตอองคการเพิ่มข้ึน 

 
    โบเกลอและโซเม็จ (Bogler and Somech, 2004)  ศึกษา อิทธิพลของการเสริมสราง

พลังอํานาจในงานของครูตอความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตอวิชาชีพ และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีในโรงเรียน โดยศึกษากับครูประเทศอิสราเอล จํานวน 983 คน พบวา ระดับการรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ความผูกพัน
ตอวิชาชีพ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของโรงเรียน นอกจากนี้ยังพบวา การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสถานภาพ และดานการรับรูความสามารถของตน 
สามารถทํานายความผูกพันตอองคการ และความผูกพันตอวิชาชีพได ขณะที่การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการตัดสินใจ ดานการรับรูความสามารถของตน และดานสถานภาพ สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียนได 

 
      ลาซิงเจอรและไฟนแกน (Laschinger and Finegan, 2005) ศึกษา ผลของการเสริม

สรางพลังอํานาจในงานตอความเชื่อมั่น และความเคารพตอองคการ โดยศึกษากับพยาบาล
จํานวน 273 คน พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานสงผลโดยตรงตอความเคารพ และความ
เชื่อมั่นตอองคการ นอกจากนี้ยังพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานสงผลตอความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันตอองคการ 
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                    แพทริคและลาซิงเจอร (Patrick and Laschinger,2006)  ศึกษาถึงผลของการเสริม
สรางพลังอํานาจในงาน ที่มีตอความผูกพันตอองคการ โดยทําการวิจัยกับผูบริหารพยาบาลระดับ
กลาง จํานวน 126 คนในโรงพยาบาลประเทศแคนาดา พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการนอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบวาพยาบาลรับรูถึง
การไดรับขอมูลขาวสาร เกี่ยวกับสถานภาพปจจุบันและเปาหมายในอนาคตขององคการในระดับ
ปานกลาง แตรับรูการไดรับทรัพยากรที่จําเปนเพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํางานในระดับตํ่า และ
ยังเชื่อวางานที่ทําอยูเปนสิ่งที่ทาทาย นําไปสูโอกาสเพื่อเปนผูเชี่ยวชาญในอนาคต 

 
งานวิจัยในประเทศไทย 

 
   วรัญญา วงศประสิทธ์ิ (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการ โดยทําการวิจัยกับพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 378 คน พบวา ระดับความผูกพันตอองคการ การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน อยูในระดับปานกลาง นอกจากนั้นยังพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการ คือ การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
                วิไลวรรณ แพรกสงฆ (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานกับความผูกพันตอองคการ โดยทําการวิจัยกับพนักงานในโรงงานผลิตยางรถยนต จํานวน 308 
คน พบวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนตมีระดับการรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน และความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง นอกจากนั้นยังพบวา การเสริมสราง
พลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันธตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 

 
สมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานท่ี 1   การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการ 
 
ความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือ
สนับสนุนกับความผูกพันตอองคการ 
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    จากงานวิจัยของไอเซนเบอรก และคณะ (Eisenberger et.al, 1990) ,วิลสัน และลาซิง
เจอร (Wilson and Laschinger, 1994) , แม็กเดมอทและคณะ (McDemott et al., 1996)  และ 
แรนดอลและดริสคอล (Randall and Driscoll, 1999) พบวาการไดรับการสนับสนุนจากองคการ  
เชน การไดการยอมรับจากผูบังคับบัญชา  การไดรับการชวยเหลือสนับสนุนจากฝายบริหารมีความ
สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  ดังน้ัน จึงคาดไดวาหากพนักงานรับรูวาองคการให
การสนับสนุนในการทํางานจากทั้งผูบังคับบัญชาและองคการ จะกอใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองค
การเพิ่มมากขึ้นโดยรวมและในดานยอย   
ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังน้ี 

    สมมติฐานที่  1.1 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวย
เหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม   

 สมมติฐานยอยที่ 1.1.1  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

 สมมติฐานยอยที่ 1.1.2  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับ 
องคการ 

 สมมติฐานยอยที่ 1.1.3  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
 
ความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารกับ 
ความผูกพันตอองคการ 
 

    งานวิจัยของ วิลสัน และลาซิงเจอร (Wilson and Laschinger, 1994) และ แมกเดอ
มอท และคณะ (McDermott et.al, 1996) พบวา การไดรับขาวสารที่กอใหเกิดความรูในการ
ทํางานจากองคการ ซึ่งเปนประโยชนตอการทํางานของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ ดังน้ัน จึงคาดไดวาหากพนักงานไดรับขาวสารที่โปรงใสและเปนประโยชนตอ 
ตนเอง จะกอใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึนโดยรวมและในดานยอย  ผูวิจัยจึงตั้ง 
สมมติฐานดังน้ี 

     สมมติฐานที่ 1.2 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสาร
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 
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 สมมติฐานยอยที่ 1.2.1  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

 สมมติฐานยอยที่ 1.2.2  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

 สมมติฐานยอยที่ 1.2.3  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
 
ความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรกับ 
ความผูกพันตอองคการ 
 

     งานวิจัยของ วิลสัน และลาซิงเจอร (Wilson and Laschinger, 1994) และ  
แม็กเดมอทและคณะ (McDemott et al., 1996) พบวา การไดรับงบประมาณ และบุคลากรที่ 
เพียงพอในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ดังนั้น จึงคาดไดวา หาก
พนักงานไดรับส่ิงที่มีความจําเปนตอการทํางานอยางพอเพียง ทําใหงานมีประสิทธิภาพ ยอมสงผล
ใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึนโดยรวมและในดานยอย ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังน้ี 
       สมมติฐานที่ 1.3 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 
  สมมติฐานยอยที่ 1.3.1 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

 สมมติฐานยอยที่ 1.3.2 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

 สมมติฐานยอยที่ 1.3.3 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
 
ความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนา
ที่การงานกับความผูกพันตอองคการ 
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    จากงานวิจัยของ  ไอเซนเบอรก และคณะ (Eisenberger and other, 1990), วิลสัน 
และลาซิงเจอร (Wilson and Laschinger, 1994), แม็กเดมอทและคณะ (McDemott et al., 
1996), วูและคณะ (Wu et al., 1996), ชาง (Chang, 1999) พบวา ความกาวหนาในหนาท่ี 
การงานของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และผลงานวิจัยของ ชาง 
(Chang, 1999) พบวาพนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจเมื่อรูวาตนไดเลื่อนตําแหนง 
ดังน้ัน จึงคาดไดวา  การที่องคการใหความกาวหนาในหนาท่ีการงาน รวมถึงเปดโอกาสให
พนักงานสามารถเลือกไปปฏิบัติงานในแผนกที่ตนถนัด ยอมสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพัน
ตอองคการเพิ่มข้ึนโดยรวมและในดานยอย  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 

    สมมติฐานที่ 1.4 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนา
ในหนาที่การงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 

 สมมติฐานยอยที่ 1.4.1 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

 สมมติฐานยอยที่ 1.4.2 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยู
กับองคการ 

 สมมติฐานยอยที่ 1.4.3 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน 
บรรทัดฐาน 
 
ความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูน
ความสามารถและทักษะกับความผูกพันตอองคการ 
 

     จากงานวิจัยของไอเซนเบอรก และคณะ (Eisenberger and other,1990) ,วิลสัน และ 
ลาซิงเจอร (Wilson and Laschinger, 1994),แม็กเดมอทและคณะ (McDemott et al., 1996) พบ
วา การสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะแกพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ และผลงานวิจัยของ  ชาง (Chang, 1999, p. 1257-1277)  พบวา พนักงานจะมี
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจเมื่อรับรูวาองคการ จัดฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความสามารถใหแก
พนักงานตามความเหมาะสม และหัวหนางานใหขอมูลยอนกลับเก่ียวกับการทํางาน ดังน้ัน จึงคาด
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ไดวา  หากพนักงานที่ไดรับการสงเสริมเพิ่มเติมความรู อยางสม่ําเสมอ ยอมสงผลใหพนักงานเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึนโดยรวมและดานยอย  ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานดังน้ี 

    สมมติฐานที่ 1.5 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมให 
เพิ่มพูนความสามารถและทักษะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 

 สมมติฐานยอยที่ 1.5.1 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
การสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจ 

 สมมติฐานยอยที่ 1.5.2 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
การสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
ดานการคงอยูกับองคการ 

 สมมติฐานยอยที่ 1.5.3 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
การสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐาน 
 
ความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและการจดจํา
ในความสามารถกับความผูกพันตอองคการ 
 

     จากงานวิจัยของไอเซนเบอรก และคณะ (Eisenberger and other,1990) ,แม็กเด
มอทและคณะ (McDemott et al., 1996)  พบวา การไดรับรางวัล มีความสัมพันธทางบวกกับกับ
ความผูกพันตอองคการ  ดังนั้น  จึงคาดไดวา  การที่องคการใหรางวัลทั้งที่เปนคําชมหรือของมีคา
แกพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี ทําใหพนักงานรูสึกวาองคการเห็นคุณคาของตน ยอมสงผลให
พนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึนทั้งโดยรวมและดานยอย  ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐาน 
ดังน้ี 

     สมมติฐานที่ 1.6 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและ 
การจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 

 สมมติฐานยอยที่ 1.6.1 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
รางวัลและการจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน 
จิตใจ 
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 สมมติฐานยอยที่ 1.6.2 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
รางวัลและการจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการ
คงอยูกับองคการ 

 สมมติฐานยอยที่ 1.6.3 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
รางวัลและการจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐาน 
 
2.2 การพยากรณความผูกพันตอองคการโดยใชการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

   จากสมมติฐานที่  1.1 ถึง 1.6   และงานวิจัยของ วู และคณะ (Wu et al., 1996) พบวา 
ตัวแปร การรับรูการใหอํานาจของผูบังคับบัญชาดานความกาวหนาในอาชีพ สามารถทํานายความ 
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ  นอกจากนั้น งานวิจัยของโอดริส
คอล และ แรนดอล (O’ Driscoll and Randall, 1999) ยังพบวาความพึงพอใจตอทั้งรางวัลภายใน
และรางวัลภายนอกเปนตัวทํานาย ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ซึ่งสอดคลองกับ งานวิจัย
ของโบเกลอและโซเม็จ (Bogler and Somech, 2004) ที่พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสถานภาพ และดานการรับรูความสามารถของตน สามารถ
ทํานายความผูกพันตอองคการได จากงานวิจัยขางตน ผูวิจัยคาดวา ตัวแปรของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานตางๆ สามารถนํามาใชในการทํานายความผูกพันตอองคการของพนักงานโดย
รวมและดานยอยได  
ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังน้ี 

     สมมติฐานที่ 2 องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยางนอย 1 
ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานได 

 สมมติฐานยอยที่ 2.1  องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
อยางนอย 1 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานจิตใจของพนักงานได 

 สมมติฐานยอยที่ 2.2  องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
อยางนอย 1 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการของ
พนักงานได 

 สมมติฐานยอยที่ 2.3  องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
อยางนอย 1 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของพนักงานได 
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สรุปสมมติฐานการวิจัยดังตอไปนี้ 
 
    จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวของกับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจใน

งานและความผูกพันตอองคการ สามารถสรุปสมมติฐานในการวิจัยไดดังน้ี 
                 สมมติฐานท่ี 1   การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการมีสมมติฐานยอย ดังน้ี 

 สมมติฐานท่ี  1.1 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความ 
ชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม   

  สมมติฐานยอยที่ 1.1.1  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

  สมมติฐานยอยที่ 1.1.2  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคง
อยูกับองคการ 

  สมมติฐานยอยที่ 1.1.3  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐาน 
                  สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสาร
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 

  สมมติฐานยอยที่ 1.2.1  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

  สมมติฐานยอยที่ 1.2.2  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับ 
องคการ 

  สมมติฐานยอยที่ 1.2.3  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
                    สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 
   สมมติฐานยอยที่ 1.3.1 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
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  สมมติฐานยอยที่ 1.3.2 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

  สมมติฐานยอยที่ 1.3.3 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

  สมมติฐานที่ 1.4 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาว
หนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 

  สมมติฐานยอยที่ 1.4.1 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน
จิตใจ 

  สมมติฐานยอยที่ 1.4.2 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน
การคงอยูกับองคการ 

  สมมติฐานยอยที่ 1.4.3 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐาน 
 
                        สมมติฐานท่ี 1.5 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสง
เสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดย
รวม 

  สมมติฐานยอยที่ 1.5.1 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ 

  สมมติฐานยอยที่ 1.5.2 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

  สมมติฐานยอยที่ 1.5.3 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐาน 
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  สมมติฐานที่ 1.6 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและการ
จดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 

  สมมติฐานยอยที่ 1.6.1 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจ 

  สมมติฐานยอยที่ 1.6.2 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
ดานการคงอยูกับองคการ 

  สมมติฐานยอยที่ 1.6.3 การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐาน 

   สมมติฐานท่ี 2 องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยางนอย 1 
ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานได 

 สมมติฐานยอยที่ 2.1  องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
อยางนอย 1 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานจิตใจของพนักงานได 

 สมมติฐานยอยที่ 2.2  องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
อยางนอย 1 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการของ
พนักงานได 

 สมมติฐานยอยที่ 2.3  องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
อยางนอย 1 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของพนักงานได 
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