
 
บทที่ 5 

 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
      การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา: บริษัทปูนซีเมนตนครหลวง 
จํากัด (มหาชน) โรงงานสระบุรี” มีวัตถุประสงคในการวิจัย ดังน้ี 
               1.  เพื่อศึกษาระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานปฏิบัติการ 
ในภาพรวมและดานตางๆ ประกอบดวยดานการไดรับความชวยเหลอืสนับสนุน   ดานการไดรับ 
ขอมูลขาวสาร  ดานการไดรับทรัพยากร  ดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน   ดานการ 
ไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  และดานการไดรางวัลและการจดจํา 
ในความสามารถ         
                2.  เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานปฏิบัติการในภาพรวมและ 
ในดานตางๆ   ประกอบดวยดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัดฐาน 

                 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
และความผูกพันตอองคการในภาพรวมและในดานยอย   
                4.  เพื่อสรางสมการพยากรณความผูกพันตอองคการจากการรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานตางๆ 
 
                 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ปูนซีเมนต 
นครหลวง จํากัด (มหาชน) โรงงานสระบุรี รวมจํานวนทั้งส้ิน 1,125 คน  
 

      เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี 
       สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ ไดแก เพศ อายุ และอายุงาน 

      สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงานทั้ง 6 ดาน ไดแก ดานการ
ไดรับความชวยเหลือสนับสนุน ดานการไดรับขอมูลขาวสาร ดานการไดรับทรัพยากร การไดรับ
ความกาวหนาในการทํางาน ดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ ดาน
การไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถ จํานวน 65 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
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เทากับ .936 
                 สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามเพื่อใชวัดความผูกพันตอองคการ ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดาน 
จิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน จํานวน 21 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันเทากับ 
.726   
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                 ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 330 ชุด ปรากฏวาไดรับแบบสอบถามที่มี 
คําตอบครบถวนสมบูรณกลับคืน จํานวนทั้งสิ้น 305 ชุด คิดเปนรอยละ 92.42 ของจํานวนแบบ
สอบถามที่แจกไปทั้งหมด จากนั้นผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาทําการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล 
คุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางดวยการหาคาความถี่และรอยละ วิเคราะหระดับความ 
ผูกพันตอองคการและระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดวยการหาคาเฉลี่ยและ 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
กับความผูกพันตอองคการดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
correlation) รวมท้ังการสรางสมการพยากรณความผูกพันตอองคการจากตัวแปรการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดวยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) 
 

สรุปผลการวิจัย
 

1.  การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
 

    จากการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีพบวา 
พนักงานรอยละ 69.8 เปนพนักงานชาย พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 ป รอยละ 46.9 
รองลงมาคือ อายุระหวาง 21 – 30 ป รอยละ 32.8 สวนอายุงานของพนักงานนั้นพบวา พนักงาน
สวนใหญมีอายุงานระหวาง 1 – 10 ป รอยละ 50.5 รองลงมาคือ 11 – 20 ป รอยละ 39 
 
2. การวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการ 

 
        พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมในระดับปานกลาง 

คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .38 แตมีระดับความผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจในระดับสูง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 โดยดานการคงอยูกับองคการ อยูในระดับ 
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ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.14 และ ดานบรรทัดฐานคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางคอนขางต่ําคือ 2.66  
3.  การวิเคราะหระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
             พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .39 แตมีระดับการรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 2 ดานอยูในระดับสูง ไดแก การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน 
การไดรับขอมูลขาวสาร โดยมีคาเฉลี่ย 3.54 และ 3.49 ตามลําดับ สวนตัวแปรการรับรูการเสริม
สรางพลังอํานาจในงาน 4 ดานอยูในระดับปานกลาง ไดแก การไดรับความกาวหนาในหนาท่ี 
การงาน การไดรับทรัพยากร การสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ การไดรับรางวัลและ
จดจําในความสามารถ โดยมีคาเฉลี่ย 3.27, 3.23, 3.13 และ 3.10 ตามลําดับ 
 
4. การทดสอบสมมติฐาน 
 

ตารางที่ 5.1 
สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน   

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1   การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการมีสมมติฐานยอย ดังน้ี  

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานท่ี  1.1 การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือ
สนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการโดยรวม  

ปฎิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับความชวยเหลือสนับสนุนไมมีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม   

สมมติฐานยอยที่ 1.1.1  การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือ
สนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ 

ยอมรับสมมติฐาน



 69

 
 

 

ตารางที่ 5.1 (ตอ) 
แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.1.2  การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือ
สนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับความชวยเหลือสนับสนุนไมมีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน 
การคงอยูกับองคการ 

สมมติฐานยอยที่ 1.1.3  การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือ
สนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมีความ
สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดย
รวม 

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานยอยที่ 1.2.1  การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจ 

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานยอยที่ 1.2.2  การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
ดานการคงอยูกับองคการ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับขอมูลขาวสารไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู 

สมมติฐานยอยที่ 1.2.3  การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมี

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
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ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐาน 

การไดรับขอมูลขาวสารไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

ตารางที่ 5.1 (ตอ) 
แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความ
สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดย
รวม 

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานยอยที่ 1.3.1  การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความ
สัมพันธทางบวกกับความ 
ผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานยอยที่ 1.3.2 การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความ
สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน
การคงอยูกับองคการ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับทรัพยากรไมมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู 

สมมติฐานยอยที่ 1.3.3 การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความ
สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับทรัพยากรไมมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.4 การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนา
ที่การงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการโดยรวม 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
โดยรวม 

สมมติฐานยอยที่ 1.4.1 การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาใน

ยอมรับสมมติฐาน
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หนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

ตารางที่ 5.1 (ตอ) 
แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.4.2 การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
การคงอยูกับองคการ 

สมมติฐานยอยที่ 1.4.3 การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.5 การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูน
ความสามารถและทักษะมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการโดยรวม 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถ
และทักษะไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการโดยรวม 

สมมติฐานยอยที่ 1.5.1 การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมให
เพิ่มพูนความสามารถและทักษะมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานยอยที่ 1.5.2 การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมให
เพิ่มพูนความสามารถและทักษะมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยู 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถ
และทักษะไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
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ตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

ตารางที่ 5.1 (ตอ) 
แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.5.3 การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมให
เพิ่มพูนความสามารถและทักษะมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถ
และทักษะไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.6 การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและการจดจํา
ในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานยอยที่ 1.6.1 การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและการ
จดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

ยอมรับสมมติฐาน

สมมติฐานยอยที่ 1.6.2 การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและการ
จดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับ 
องคการ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับรางวัลและการจดจําในความ
สามารถไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานการคงอยูกับองคการ 

สมมติฐานยอยที่ 1.6.3 การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและการ
จดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวก
กับความ ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 
แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 องคประกอบของการรับรูการเสริม
สรางพลังอํานาจในงานอยางนอย 1 ดาน 
สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวม
ของพนักงานได 

ยอมรับสมมติฐาน 
ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการโดยรวม คือ การไดรับรางวัลและจด
จําในความสามารถ การไดรับขอมูลขาวสาร 
และการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถ โดย
มีอํานาจทํานายรวมกันเทากับรอยละ 10.4 

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

ยอมรับสมมติฐาน 
ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการดานจิตใจ คือ การไดรับขอมูลขาว
สาร การไดรับรางวัลและจดจําในความ
สามารถ และการไดรับความชวยเหลือ
สนับสนุน โดยมีอํานาจทํานายรวมกันเทากับ
รอยละ 25.3 

สมมติฐานยอยที่ 2.2  องคประกอบของการรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยางนอย 1 
ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ
ดานการคงอยูกับองคการของพนักงานได 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
ไมมีองคประกอบของการรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานใด สามารถพยากรณความ
ผูกพันตอองคการดานการคงอยูของพนักงาน
ได 

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

ยอมรับสมมติฐาน 
ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐาน คือ การไดรับความ
ชวยเหลือสนับสนุน การไดรับขอมูลขาวสาร 
การไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถ 
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การไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน โดย
มีอํานาจทํานายรวมกันเทากับรอยละ 8.3 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
1. การวิเคราะหระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
    จากการวิเคราะหระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการมีคาเฉลี่ยคะแนนระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยเรียงจากมากไป
นอยไดดังน้ี การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน การไดรับทรัพยากร การสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ และการไดรับ
รางวัลและการจดจําในความสามารถ โดยมีคาเฉลี่ยคะแนน 3.54, 3.49, 3.27, 3.23, 3.13 และ 
3.10 
                จากผลการวิจัยเห็นไดวาพนักงานมีคาเฉลี่ยคะแนนการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนสูงที่สุด ทั้งนี้ผูวิจัยมีความเห็นวาอาจเนื่องมาจาก
นโยบายขององคการที่เล็งเห็นวาพนักงานทุกคนมีศักยภาพในตน โดยสนับสนุนใหพนักงานมี
ความคิดสรางสรรคในงานของตน ตลอดจนลักษณะงานในโรงงานที่จําเปนตองทํางานเปนทีม  
จึงจะสามารถบรรลุผลสําเร็จได จึงทําใหพนักงานเกิดการหลอหลอมจากนโยบายเหลานี้ กอให
พนักงานรวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว ซ่ึงจะเห็นขอสนับสนุนความเห็นนี้ไดจาก
การพจิารณาขอคําถามในดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนท่ีวา “โรงงานสนับสนุนให
พนักงานทํางานเปนทีม” และขอคําถามที่วา “ผูบังคับบัญชากระตุนใหทานตัดสินใจเกี่ยวกับงาน
ดวยตนเอง” โดยทั้ง 2 ขอคําถามนี้มีคาเฉลี่ยคะแนนอยูในเกณฑระดับสูง คือ 3.85 และ 3.70  
ตามลําดับ ดวยเหตุนี้จึงอาจเปนสาเหตุที่ทําใหพนักงานมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนท่ีโดดเดนกวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานอ่ืนๆ 
       ในสวนของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและจดจําใน 
ความสามารถที่พบวาพนักงานมีคาเฉลี่ยตํ่ากวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานอื่นๆ ท้ังน้ี 
อาจเนื่องมาจาก การใหรางวัลแกพนักงานจะอยูในรูปเงินโบนัสปลายป ซ่ึงทุกคนจะไดรับในอัตรา
ที่เทาเทียมกัน โดยขึ้นอยูกับผลประกอบการขององคการ  แตพนักงานบางคนอาจคิดวาเมื่อตน 
ทําคุณประโยชนใหแกองคการ ก็ควรไดรับรางวัลที่พิเศษกวาบุคคลอ่ืน หรือมีการประกาศเกียรติ
คุณใหผูอ่ืนไดทราบ ดวยเหตุนี้จึงเปนสาเหตุท่ีทําใหพนักงานมีระดับการเสริมสรางพลังอํานาจใน
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งานดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถดอยกวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
อ่ืนๆ 
2. การวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการ 
 
                  จากการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการ พบวาพนักงานมีคาเฉล่ียคะแนน 
ความผูกพันโดยเรียงจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ ดาน 
บรรทัดฐาน โดยมีคาเฉลี่ยคะแนน 3.52, 3.14 และ 2.66  
       จากผลการวิจัยเห็นไดวาพนักงานมีคาเฉลี่ยคะแนนดานจิตใจสูงท่ีสุด ทั้งนี้ผูวิจัยมี 
ความเห็นวาอาจเนื่องมาจากสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิตของพนักงาน  
กลาวคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานสระบุรี สวนใหญมีความจําเปนตองพักอาศัยในบริเวณ 
สถานที่ปฏิบัติงานที่องคการไดจัดไว เพื่อความสะดวกในการปฏิบัติงานและขจัดปญหาในการเดิน
ทางระหวางสถานที่ปฏิบัติงานกับท่ีพักอาศัยของพนักงานที่อยูหางไกล ประกอบกับการที่ตอง
ทํางานเปนกะ จึงเปนเหตุใหพนักงานสวนใหญมักเลือกพักในสถานที่โรงงานจัดให ดวยเหตุนี้จึง 
ทําใหพนักงานผูกพันและรูสึกวา สถานที่ปฏิบัติงานเปรียบเสมือนบานหลังที่สองของตนเอง ทําให 
รูสึกถึงความเปนเจาของและเปนสวนหนึ่งขององคการ อีกทั้งยังทําใหพนักงานรูสึกวา องคการ
สามารถเปนท่ีพึ่งพาไดและทําใหพนักงานมีความผูกพันดานจิตใจสูง ซึ่งผลการวิจัยที่พบมีความ
สอดคลองกับผลงานวิจัยของดันแฮม, กรุป และแคสทาเนดา (Dunham ; Grube and 
Castanada, 1994, p. 37) และ อัลเลนและเมเยอร (Allen and Meyer, 1990, p. 1-18) ที่พบวา 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจสูง ถาองคการจัดที่พักใหแกพนักงาน ใกลกับ 
สถานที่ปฏิบัติงาน ดวยเหตุนี้จึงอาจเปนสาเหตทุี่ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการดาน 
จิตใจโดดเดนกวาดานอ่ืนๆ 
     ในสวนของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานที่พบวามีคาเฉล่ียคะแนนต่ํากวา 
ความผูกพันดานอ่ืนๆ   ท้ังน้ีอาจเนื่องมาจากความผูกพันดานบรรทัดฐาน คือ  ความรูสึกของ
พนักงานในฐานะที่เปนสมาชิกขององคการ  ที่ตองมีความจงรักภักดีตอองคการตลอดไป  เปน
ความถูกตองทางศีลธรรมและสมควรที่จะกระทําตอองคการ  แตจากการพิจารณาขอคําถามความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน  พบวาคาคะแนนเฉลี่ยสวนใหญอยูในระดับต   เชน  ขอคําถามที่
วา “ สําหรับทานแลวการลาออกจากโรงงานแหงนี้ไปที่อ่ืนถือวาไมจงรักภักดีตอองคการ”    
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( X = 2.35 )  ซึ่งขอคําถามนี้แสดงใหเห็นวา  พนักงานบางสวนไมคิดวาการลาออกไปอยูที่โรงงาน
แหงอื่นเปนส่ิงที่ผิด  และไมคิดวาตนเองจะตองมีความจงรักภักดีตอองคการมากจนกระทั่งทํางาน
จนเกษียณอายุ  และขอคําถามที่วา 
 “ ทานรูสึกวาเปนสิ่งที่ไมถูกตองที่จะลาออกจากโรงงานหากไดรับขอเสนอที่ดีกวาจากที่ทํางานใหม 
”   (  X = 2.54 )  ขอคําถามนี้แสดงใหเห็นวา  พนักงานไมรูสึกผิด  ถาลาออกไปทํางานในองคการ
ที่ใหขอเสนอดีกวาองคการที่ตนทํางานอยู 
     เมื่อพิจารณาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคการ พบวาคา
ความเชื่อม่ันความผูกพันตอองคการโดยรวมมีคาอยูในระดับสูง คือมีคาเทากับ .726 โดยมีคา
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการดานจิตใจเทากับ .742 ดานการคงอยู 
เทากับ .543 และดานบรรทัดฐานเทากับ .645 ซึ่งจะเห็นไดวาคาความเชื่อม่ันของความผูกพันตอ
องคการดานการคงอยู และ ดานบรรทัดฐาน มีคาความเชื่อมั่นอยูในระดับตํ่า ท้ังนี้อาจเนื่อง 
มาจากขอคําถามของทั้งสองดาน มีขอคําถามทางลบเปนจํานวนมาก จึงอาจทําใหผูตอบแบบสอบ
ถามตอบในลักษณะกลางๆ เปนสวนใหญ จึงทําใหความคงเสนคงวาของแบบสอบถามลดนอยลง 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

1. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานท่ี 1 : การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ 
   ความผูกพันตอองคการ มีสมมติฐานยอย ดังน้ี 
 
     จากการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
โดยรวมและความผูกพันตอองคการโดยรวม โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Correlation) พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการ โดยพบคาสหสัมพันธเพียรสัน มีคา .194 ที่ระดบันัยสําคัญทางสถิติ .01 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ แพทริคและลาซิงเจอร (Patrick and Laschinger,2006)  ที่พบวา
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ทั้งนี้อาจ 
เนื่องมาจากการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนการตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐาน ทําให
พนักงานไดรับอิสระในการทํางาน มีความรูสึกปลอดภัยมั่นคงและตระหนักถึงความสําคัญของ 
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ตนเองตอพันธกิจขององคการ มีโอกาสไดพัฒนาวิชาชีพ มีการรับรูวาถาทํางานประสบความสําเร็จ
ก็จะไดรับรางวัลตอบแทน ดังน้ันเมื่อพนักงานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานจากผูบังคับ
บัญชา จึงกอใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการทํางานและกอใหเกิดความผูกพันตอ
องคการตามมา (Mcgraw, 1992)  
สมมติฐานท่ี 1.1 : การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือ 

สนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 
 
    จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนกับความผูกพันตอองคการ 
โดยรวม โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการเสริม
สรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนไมมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวม ซ่ึงขัดแยงกับงานวิจัยของวิลสัน และลาซิงเจอร (Wilson and 
Laschinger, 1994) ท่ีพบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความ 
ชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 
    ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไว วาการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดย
รวม ทั้งนี้อาจเปนเพราะนโยบายขององคการ ที่เนนใหพนักงานทุกคน ไมวาจะอยูในระดับใดก็ตาม 
ตองชวยกันทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  เชน  หัวหนาตองชวยวางแผนการทํางาน และเปนท่ีปรึกษา
ใหกับพนักงาน ฯลฯ  ซึ่งนโยบายนี้มีการถือปฏิบัติกันมาตั้งแตกอต้ังองคการ ดังน้ัน พนักงานจึง 
คิดวาการไดรับการชวยเหลือจากหัวหนางานเปนเรื่องปกติที่หัวหนาจะตองใหกับตนอยูแลว  
ดวยเหตุผลดังกลาวจึงอาจเปนสาเหตุท่ีทําใหการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการได
รับความชวยเหลือสนับสนุนไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.1.1:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความ    
                                                 ชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ  
                                                 องคการดานจิตใจ 
 
    จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนกับความผูกพันตอองคการ



 78

ดานจิตใจ โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการเสริม
สรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการดานจิตใจ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของชาง (Chang, 1999) ที่พบวาพนักงานจะ
มีความผูกพันดานจิตใจเมื่อรับรูวาหัวหนางานใหขอมูลยอนกลับเก่ียวกับการทํางานของพนักงาน 
    ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว คือ การรับรูการเสริมสราง 
พลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ  ท้ังนี้อาจเปนเพราะ  การที่องคการยอมรับในความสามารถของพนักงาน  
ไมวางานจะประสบผลสําเร็จ หรือ ลมเหลว โดยใหอิสระแกพนักงานในการตัดสินใจ  องคการมี
การสนับสนุนใหพนักงานรวมกันทํางานเปนทีม และใหขอมูลยอนกลับเมื่องานเสร็จส้ิน   ส่ิงตางๆ
เหลานี้จะทําใหพนักงานรูสึกไดวาตนเปรียบเสมือนเปนสมาชิกที่มีความสําคัญ ในการมีสวนรวมที่
ทําใหองคการประสบความสําเร็จ ดวยสาเหตุดังกลาวจึงทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองค
การดานจิตใจตามมา  
  
สมมติฐานยอยที่ 1.1.2:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความ 
                                                 ชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ 
                                                 องคการดานการคงอยูกับองคการ 
 
              จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนกับความผูกพันตอองคการ
ดานการคงอยูกับองคการ โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา  
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนไมมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ ซ่ึงขัดแยงกับผลงานวิจัยของแม็กเดมอทและ
คณะ (McDemott et al., 1996)  ที่พบวาการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับ 
องคการ และผลงานวิจัยของโอดริสคอล และ แรนดอล (O’ Driscoll and Randall, 1999)  ท่ีพบ
วาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการดานการ 
คงอยูกับองคการ  

  ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ผูวิจัยไดคาดไว วาการรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ 
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องคการดานการคงอยูกับองคการ ท้ังนี้อาจเปนเพราะ  การชวยเหลือสนับสนุนคือการที่ผูบังคับ
บัญชาใหการสนับสนุนพนักงาน ในเรื่องการทํางาน เพื่อใหพนักงานรวมแรงรวมใจกันทํางานเพื่อ
ไปสูเปาหมายขององคการ ซ่ึงไมมีความเกี่ยวของกับเร่ืองคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆที่
พนักงานจะไดรับ อันจะทําใหพนักงานคงอยูในองคการตอไป ดวยเหตุนี้จึงทําใหการรับรูการ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนไมมีความสัมพันธกับความผูก
พันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.1.3:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความ  
                                                 ชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ 
                                                 องคการดานบรรทัดฐาน 

   จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนกับความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐาน โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของแม็กเดมอทและคณะ 
(Mcdemott et al., 1996) ที่พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 
ความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน  

  ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การที่องคการใหเกียรติพนักงาน โดยการยอมรับใน
ส่ิงที่พนักงานตัดสินใจเกี่ยวกับงานดวยตัวของพนักงานเอง  ท้ังยังมีการใหขอมูลยอนกลับเพื่อ 
ปรับปรุงการทํางาน ปละ 2 คร้ัง คือกลางป และปลายป ซึ่งการที่องคการไดใหการสนับสนุน 
ส่ิงเหลานี้ดวยความจริงใจและยุติธรรม จึงทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนเองสมควรที่จะตองมี
ความจงรักภักดีตอองคการเปนการตอบแทนแกองคการเชนกัน 

 
สมมติฐานยอยที่ 1.2:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูล 
                                                 ขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดย 
                                                 รวม 
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      จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 
โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
โดยรวม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วิลสัน และลาซิงเจอร (Wilson and Laschinger, 1994) ท่ี
พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทาง
บวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม  

      ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดย
รวม  ทั้งนี้อาจเปนเพราะ นโยบายขององคการนั้น จะเนนการสื่อสารอยางโปรงใส และมีการแจง
ขอมูลขาวสารที่เก่ียวของกับการทํางานหรือการดําเนินชีวิตประจําวันของพนักงานอยางสม่ําเสมอ 
ทั้งรูปแบบท่ีเปนเอกสารขาว หรือแจงทางอีเมลของพนักงาน จึงทําใหพนักงานไดรับทราบขาวสาร
ที่องคการแจงมาอยางครอบคลุมครบถวน เมื่อพนักงานตระหนักวาองคการมีความจริงใจตอเขา 
พนักงานจะเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการขึ้น  
 
สมมติฐานยอยที่ 1.2.1:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูล 
                                                 ขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน 
                                                 จิตใจ 
 

   จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ โดย
วิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ แม็กเดมอทและคณะ (McDemott et al., 1996) ที่พบวา การรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความ 
ผูกพันตอองคการดานจิตใจ  

   ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน
จิตใจ  ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา องคการมีการสื่อสารแบบสองทาง ( Two Way Communication )  มี
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ความโปรงใสในการแจงขาวสารและนโยบายตางๆใหแกพนักงานไดรับทราบ  ซึ่งขาวสารตางๆนั้น
จะทําใหพนักงานสามารถนําขอมูลที่ไดรับไปพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งการที่องคการใหส่ิงเหลานี้กับพนักงานจะทําใหพนักงาน
ตองการมีสวนรวมในองคการ รูสึกถึงความเปนสมาชิกในองคการซึ่งเกี่ยวของเปนอันหนึ่งอันเดียว
กันกับองคการอยางแนบแนน 

 
สมมติฐานยอยที่ 1.2.2:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูล 
                                                 ขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน 
                                                 การคงอยูกับองคการ 
 

   จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยู
กับองคการ โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการเสริม
สรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานการคงอยูกับองคการ ซ่ึงขัดแยงกับงานวิจัยของ แพทริคและลาซิงเจอร ( Patrick and 
Laschinger, 2006 ) ที่พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาว
สารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 
               ผลการวิจัยครั้งน้ีไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานการคง
อยูกับองคการทั้งนี้อาจเปนเพราะ เมื่อพนักงานไดรับขอมูลขาวสารอันเปนประโยชนในการปฏิบัติ
งานทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ ทําใหพนักงานมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้น 
โดยองคการจะเปนผูไดผลประโยชนจากการกระทําดังกลาว ซึ่งขอมูลขาวสารที่พนักงานไดรับ
เหลานี้จะไมมีสวนเกี่ยวของกับการที่พนักงานยังคงทํางานอยูในองคการเพื่อแลกเปลี่ยนผล
ประโยชนที่ตนจะไดรับจากองคการ  
 
สมมติฐานยอยที่ 1.2.3:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูล 
                                                 ขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน 

บรรทัดฐาน 
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    จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐาน โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐาน ซ่ึงขัดแยงกับงานวิจัยของ วิลสัน และลาซิงเจอร (Wilson and Laschinger, 1994) ท่ี
พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทาง
บวกกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

   ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน 
บรรทัดฐาน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะ  การที่พนักงานไดรับขอมูลขาวสารนั้น จะเอื้อประโยชนตอการ
ทํางาน เพื่อใหพนักงานมีความรู ความชํานาญเพิ่มข้ึน โดยผลประโยชนที่เกิดขึ้นจะเกิดแกองคการ 
ซึ่งไมใชประโยชนท่ีพนักงานไดรับโดยตรง  ดวยเหตุนี้จึงทําใหพนักงานไมคิดที่จะอยูตอในองคการ 
และไมเกิดความรูสึกวาตนเองจะตองมีความจงรักภักดีตอองคการตลอดไป   
 
สมมติฐานยอยที่ 1.3:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 
                                                 ทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
                                                 โดยรวม 
                                                

    จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรกับความผูกพันตอองคการโดยรวม โดยวิธี
การหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานดานการไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม ซ่ึง 
สอดคลองกับงานวิจัยของ โคคาเน็นและโซเม็จ (Kuokkanen et al., 2003) ที่พบวา การรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการโดยรวม 

  ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม
ทั้งนี้อาจเปนเพราะ องคการมีสภาพคลองทางการเงินท่ีดี จึงสามารถมอบสิ่งท่ีจําเปนตอการปฏิบัติ
งานใหแกพนักงานอยางเต็มที่ ไมวาจะเปนอุปกรณเครื่องมือท่ีทันสมัย ผูทรงคุณวุฒิที่มีความ 
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เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน และรวมถึงงบประมาณที่จัดสรรใหแกพนักงานเพื่อสรางสรรค 
การทํางานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน เมื่อพนักงานรับรูวาการทํางานมีความคลองตัวไมติดขัด  
พนักงานก็จะมีความต้ังใจในการทํางานและคงอยูกับองคการตอไป 
สมมติฐานยอยที่ 1.3.1:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 
                                                 ทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
                                                 ดานจิตใจ 
                                                

   จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ โดยวิธี
การหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานดานการไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ซึ่ง 
สอดคลองกับงานวิจัยของ แพทริคและลาซิงเจอร (Patrick and Laschinger, 2006) ท่ีพบวา การ
รับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความ 
ผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
    ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน 
จิตใจ ทั้งนี้อาจเปนเพราะ ผูบังคับบัญชาในองคการใหงบประมาณที่จําเปนในการทํางานตาม
ความตองการของพนักงาน รวมทั้งจัดหาวัสดุอุปกรณที่จําเปนและเหมาะสม พรอมกับมีพนักงานที่
เพียงพอกับการทํางาน ซ่ึงงานที่ไดรับมอบหมายนั้นมีการกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบใหกับ
พนักงานอยางชัดเจน พรอมทั้งกําหนดเวลาการทํางานอยางเหมาะสม  เมื่อพนักงานรับรูถึงการได
รับทรัพยากรที่จําเปนในการทํางานดังกลาว จะสงผลใหพนักงานรูสึกวาตนเปนที่ไววางใจของ 
องคการ เพราะองคการไดใหทรัพยากรเหลานี้ในการขับเคลื่อนงานของเขาใหประสบผลสําเร็จ  
อันเปรียบเสมือนพนักงานเปนสวนหนึ่งขององคการและรวมเปนเจาขององคการ  จึงทําใหพนักงาน
ปฏิบัติงานในองคการอยางมีความสุข และเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการดานจิตใจตามมา 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.3.2:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 
                                                 ทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
                                                 ดานการคงอยูกับองคการ 
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   จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับ
องคการ โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการเสริม
สรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
การคงอยูกับองคการ ซ่ึงขัดแยงกับงานวิจัยของ วิลสัน และลาซิงเจอร (Wilson and Laschinger, 
1994) ท่ีพบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ  

   ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับ 
องคการ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ การที่องคการไดใหงบประมาณ หรือวัสดุอุปกรณ พรอมกับมีพนักงาน
ปฏิบัติงานอยางเพียงพอ มีการกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการทํางานใหกับพนักงานอยาง 
ชัดเจน พรอมทั้งกําหนดเวลาทํางานอยางเหมาะสมในการปฏิบัติงานแกพนักงาน  เปนเพียงการ
เอื้ออํานวยใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางคลองตัว ไมติดขัด เทานั้น โดยจะสงผลประโยชนแก 
องคการ แตมิไดมีสวนเกี่ยวของกับรายไดหรือผลประโยชนที่ตนไดรับแตอยางใด  พนักงานจึงไมมี
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.3.3:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 
                                                 ทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
                                                 ดานบรรทัดฐาน 
 

   จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน
โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐาน ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ แม็กเดมอทและคณะ (McDemott et al., 1996) ที่พบวา การรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐาน 

 ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน 
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บรรทัดฐาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การใหทรัพยากรที่จําเปนตอการทํางาน เชน งบประมาณ  
เครื่องมือ พนักงานปฏิบัติการ ที่เพียงพอ และการกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการทํางาน 
รวมทั้งการกําหนดเวลาในทํางานอยางชัดเจน จะใหประโยชนตอผลผลิตขององคการ ซึ่งไม 
เกี่ยวของกับประโยชนกับตัวพนักงาน ทําใหพนักงานไมรูสึกถึงความถูกตองทางศีลธรรมและสม
ควรที่จะตอบแทนตอองคการ ดวยการทํางานตอไปในองคการ  
 
สมมติฐานยอยที่ 1.4:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับ 
ความผูกพันตอองคการโดยรวม 
 

                   จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานกับความผูกพันตอ
องคการโดยรวม โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาที่การงานไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวม ซ่ึงขัดแยงกับงานวิจัยของ วู และคณะ (Wu et al., 1996) ที่พบวา 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาที่การงานมีความ
สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม  

       ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการโดยรวม ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การที่องคการใหความกาวหนาในตําแหนงหนาที่
การงาน รวมถึง เลื่อนขั้นเงินเดือน และพนักงานสามารถเลือกทํางานในหนวยงานที่ตนชอบและมี
ความถนัดในงาน ซึ่งเปนส่ิงที่ทาทายความสามารถของพนักงาน จะไมมีความเกี่ยวของกับความรู
สึกที่พนักงานจะยอมรับในคานิยมขององคการ และตองการจะอยูในองคการตลอดไป เพราะไมใช
เพียงองคการที่พนักงานทํางานอยูเทานั้นที่จะสามารถใหความกาวหนาเหลานี้ได  แตเมื่อพนักงาน
ไดรับขอเสนอที่ดีจากองคการอื่นๆ พวกเขาก็อาจยายไปปฏิบัติงานในองคการที่พวกเขาคิดวามี
ความกาวหนามากกวาได 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.4.1:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับ 
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ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
 
   
                  จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานกับความผูกพันตอ
องคการดานจิตใจ โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทาง
บวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชาง (Chang, 1999) ที่พบ
วา พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจ เมื่อรับรูวาองคการใหการเลื่อนตําแหนง  
      ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูก
พันตอองคการดานจิตใจ ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การที่องคการใหความกาวหนา ทั้งการเลื่อนขั้นเงิน
เดือน หรือเลื่อนตําแหนง รวมถึงการใหโอกาสเลือกปฏิบัติงานในหนวยงานที่ตนพอใจและถนัด 
ในงาน อันเปนสิ่งที่ทาทายแกพนักงาน ส่ิงเหลาน้ีทําใหพนักงานรับรูวาองคการมีความไววางใจ 
และเชื่อมั่นในความสามารถของพนักงาน สงผลใหพนักงานรูสึกถึงความเปนสมาชิกที่มีสวนรวมที่
ทําใหองคการประสบความสําเร็จ และพรอมที่จะทํางานในองคการตอไป  
 
สมมติฐานยอยที่ 1.4.2:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับ 
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

 
                จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาที่การงานกับความผูกพันตอองค
การดานการคงอยูกับองคการ โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาที่การงานไมมีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ ไอเซนเบอรก และคณะ 
(Eisenberger and other, 1990) ที่พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยู  

     ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสราง 
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พลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการดานการคงอยู ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  การที่องคการใหความกาวหนา  รวมถึง
การใหโอกาสเลือกปฏิบัติงานในหนวยงานที่ตนพอใจและถนัดในงาน อันเปนส่ิงที่ทาทายแก
พนักงาน ถึงแมวาอาจจะทําใหพนักงานรูสึกเห็นคุณคาของงาน  แตก็อาจเปนไปไดวาสิ่งเหลานี้
เปนสิ่งที่ไมมีความสําคัญมากพอจนทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนเองสมควรที่จะตองอยูใน
องคการเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนกับองคการ 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.4.3:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับ 
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

        
                   จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐาน โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การ
รับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานไมมีความ
สัมพันธกบัความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ แม็กเดมอทและ
คณะ (McDemott et al., 1996) ที่พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดาน 
บรรทัดฐาน 

     ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว  คือ การรับรูการเสริมสราง 
พลังอํานาจในงานดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ 
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การที่องคการใหความกาวหนาแกพนักงาน 
โดยการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น หรือเลื่อนขั้นเงินเดือน และใหโอกาสในการเลือกปฏิบัติงานตามที่
พนักงานชอบ เพื่อทาทายความสามารถของตนเองนั้น  ความกาวหนาตางๆเหลาน้ีท่ีองคการใหแก
พนักงาน  อาจทําใหพนักงานเกิดการรับรูความสามารถของตนเองที่สูงขึ้น ( Self Efficacy )  ซึ่ง
อาจทําใหพนักงานตองการความกาวหนาเพิ่มข้ึน  และอาจลาออกจากองคการไปสูที่ใหมเพื่อ
ความสําเร็จและความทาทายในการทํางานในอนาคตของตนตอไป 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.5:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 
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การสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับ 
ความผูกพันตอองคการโดยรวม 

 
                จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะกับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวม โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบ
วา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถไม
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม ซ่ึงขัดแยงกับงานวิจัยของ ไอเซนเบอรก และ
คณะ (Eisenberger and other, 1990) ที่พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการ
ไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดย
รวม 
 
                 ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสราง 
พลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวม ทั้งนี้อาจเปนเพราะ การที่องคการมีการสงเสริมเพิ่มพูนความ
สามารถใหกับพนักงาน  เชน  การฝกอบรมทักษะที่จําเปนตอการทํางาน  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อท่ี
จะทําใหพนักงานมีทักษะที่สอดรับกับเทคโนโลยีที่พัฒนาและเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และมีผล
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น  อันถือไดวาเปนเปาหมายที่สําคัญขององคการ  จากส่ิงท่ี
กลาวมานี้จึงทําใหพนักงานอาจคิดไดวาการฝกอบรมเปนสิ่งที่องคการตองจัดใหกับพนักงานอยู
แลว  จึงไมเก่ียวของกับ ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และไมจําเปนท่ีจะจงรักภักดีตอ
องคการโดยจะทํางานใหกับองคการตอไป 

 
สมมติฐานยอยที่ 1.5.1:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 

การสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับ 
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

 
                   จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะกับ
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) 
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พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถ
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ชาง 
(Chang, 1999) ที่พบวา พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจเมื่อรับรูวาองคการ 
จัดฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความสามารถใหแกพนักงานตามความเหมาะสม  
                    ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว คือ การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ทั้งนี้อาจเปนเพราะ การที่องคการเปดโอกาสใหพนักงานไดเขา
รวมฝกอบรม ศึกษาดูงาน ไดรับโอกาสใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความสามารถใน
การทํางาน และเรียนรูในงานที่ซับซอนขึ้น จะทําใหพนักงานรับรูถึงความเปนสมาชิกในองคการ 
และอยูในองคการตอดวยความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.5.2:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 

การสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับ 
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

                  
                     จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะกับ
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Correlation) พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูน
ความสามารถไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานคงอยู ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ 
วิลสัน และลาซิงเจอร (Wilson and Laschinger, 1994) ท่ีพบวา พนักงานจะมีความผูกพันตอองค
การดานการคงอยูเมื่อรับรูวาองคการสงเสริมใหพนักงานมีความสามารถเพิ่มข้ึน 
                 ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การที่องคการจัดอบรมความรูเก่ียวกับ
การทํางานเพื่อวัตถุประสงค ในการพัฒนาทักษะการทํางานของพนักงานเพื่อบรรลุเปาหมายของ
องคการ ซ่ึงพนักงานไมไดรับรูวาถาเขาผานการอบรมแลวจะไดคาตอบแทนเพิ่มข้ึนกอนการอบรม  
พนักงานจึงไมมีความรูสึกผูกพันตอองคการในดานการคงอยูกับองคการ 
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สมมติฐานยอยที่ 1.5.3:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 
การสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับ 
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 

                   จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรู 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะกับ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Correlation) พบวา การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูน
ความสามารถไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัย
ของ แม็กเดมอทและคณะ (McDemott et al., 1996) ที่พบวา พนักงานจะมีความผูกพันตอองค
การดานบรรทัดฐานเมื่อรับรูวาองคการสงเสริมใหพนักงานมีความสามารถเพิ่มข้ึน  

       ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะ ถึงแมวาจะมีการสนับสนุนใหพนักงาน
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือนําเอาความรูที่ไดรับนั้นมาประยุกตใชกับงานที่พนักงานทําอยูใหมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น แตองคการก็มิไดมีการสนับสนุนทุนการศึกษาในการเรียน เพราะการ
เรียนในระดับสูงขึ้น เชน ระดับบัณฑิตศึกษา จะตองใชงบประมาณจํานวนมากกวาจะจบหลักสูตร 
โดยพนักงานจะตองใชเงินทุนของตนเองเพื่อเปนคาใชจายในการศึกษา ดั้งน้ันพนักงานจึงมิไดคิด
วาองคการมีบุญคุณแกตน และคนควรแสดงความจงรักภักดีโดยอยูกับองคการตอไป 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.6:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 

รางวัลและการจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวก   
กับความผูกพันตอองคการโดยรวม 

 
                   จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถกับความ 
ผูกพันตอองคการโดยรวม โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา  
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถ
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม ซ่ึงสอดคลองกบังานวิจัยของ ไอเซนเบอรก 
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และคณะ (Eisenberger and other, 1990) ที่พบวา พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการเมื่อรับรู
วาองคการใหรางวัลและจดจําในความสามารถ 
                    ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว คือ การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวม ทั้งนี้อาจเปนเพราะ การที่องคการใหความสําคัญแกพนักงานที่มี
ความประพฤติดี หรือมีการปฏิบัติงานดีเดน และสําเร็จบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว โดยการใหรางวัล 
เชน การชมเชย การประกาศเกียรติคุณ การพิจารณาคาตอบแทนอยางเหมาะสม และมีการกระทํา
อยางสม่ําเสมอ เพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ส่ิงเหลานี้จะทําใหพนักงานรูสึกเต็มใจ
และมุงม่ันที่จะทุมเทความสามารถในการทํางานใหกับองคการ  และตองการที่จะอยูกับองคการ
ตอไป 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.6.1:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 

รางวัลและการจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวก  
กับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

 
               จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถกับความผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา การรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วิลสัน และลาซิงเจอร 
(Wilson and Laschinger, 1994) ท่ีพบวา พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจเมื่อรับรู
วาองคการใหรางวัลและจดจําในความสามารถ 
                ผลการวิจัยครั้งน้ีเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความ 
ผูกพันตอองคการดานจิตใจ ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา เมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานดีเดน ผูบังคับ
บัญชาจะใหรางวัล ทั้งที่เปนรางวัลภายใน และรางวัลภายนอก เชน คํายกยองชมเชย การ 
แสดงความยินดีเมื่อปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย การยอมรับในความสามารถ รวมทั้งการพิจารณา
คาตอบแทนอยางเหมาะสมใหแกพนักงาน  การใหรางวัลเชนนี้กับพนักงานอยางสม่ําเสมอ จะทํา
ใหพนักงานรูสึกวาตนไดอยูในองคการอันเปรียบเสมือนเปนครอบครัวใหญ และเขาก็เปนสมาชิก
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คนหนึ่งที่มีคุณคาและมีความสําคัญโดยเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการอยางแนบแนน  ดวยเหตุ
ดังกลาวจึงทําใหพนักงานตองการที่จะปฏิบัติงานในองคการตอไป 
 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.6.2:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 

รางวัลและการจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวก  
กับความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

 
                จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรู 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถกับความผูก
พันตอองคการดานการคงอยู โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถไมมีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานการคงอยู ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ แม็กเดมอทและคณะ 
(Mcdemott et al., 1996) ที่พบวา พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจเมื่อรับรูวา 
องคการใหรางวัลและจดจําในความสามารถ 
                  ผลการวิจัยครั้งนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การใหรางวัล คํายกยองชมเชย ที่ผู
บังคับบัญชาใหแกผูใตบังคับบัญชาเมื่อพนักงานมีความประพฤติดี หรือมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  ซ่ึง
พนักงานคิดวาสิ่งเหลานี้เปนสิ่งที่พนักงานควรไดรับอยูแลว จากการที่พนักงานมีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดี ซ่ึงพนักงานจะไมรูสึกวาองคการใหคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆ เพื่อใหตนนั้นทํางานตอ
ไปในองคการ และพนักงานจะไมรูสึกถึงการสูญเสียรางวัลตางๆที่ไดรับ หากจะตองออกจาก 
องคการไป 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.6.3:  การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ 

รางวัลและการจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวก   
กับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
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                 จากผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถกับความผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐาน โดยวิธีการหาคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) พบวา 
การรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถมีความ
สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ไอเซน
เบอรก และคณะ (Eisenberger and other, 1990) ที่พบวา พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานเมื่อรับรูวาองคการใหรางวัลและจดจําในความสามารถ 
                  ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว คือ การรับรูการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานดานการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถมีความสัมพันธทางบวกกับความ 
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะ การที่องคการใหรางวัล ใหคํายกยอง ชมเชย 
ประกาศเกียรติคุณ  มีการพิจารณาคาตอบแทนใหพนักงานอยางเหมาะสม  และมีการแสดงความ
ยินดีแกพนักงานที่สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จและบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  ซ่ึงการที่ไดรับส่ิงเหลาน้ี  
จะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเปนสมาชิกคนหนึ่งขององคการ  เกิดความรูสึกวาตนควรจะมีความ
ภักดีตอองคการและรูสึกผิดหากจะตองลาออกจากองคการไปทํางานที่อ่ืน 
 
สมมติฐานท่ี 2:              องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
                                                  อยางนอย1 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการโดย  
                                                  รวมของพนักงานได 
 
      จากการนําตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน อันไดแก ดานการไดรับความ 
ชวยเหลือสนับสนุน ดานการไดรับขอมูลขาวสาร ดานการไดรับทรัพยากร ดานการไดรับความ 
กาวหนาในหนาที่การงาน ดานการไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ ดานการ
ไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถ มาทําการวิเคราะหและสรางสมการพยากรณความผูกพัน
ตอองคการ โดยวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการ
ไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถ สามารถทํานายความผูกพันตอองคการไดรอยละ 5.9 และ
เมื่อเพิ่มตัวแปร การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสาร และดานการสงเสริม
ใหเพิ่มพูนความสามารถเขาไป  พบวา ประสิทธิภาพการทํานายจะเพิ่มข้ึนอีก รอยละ 2.5 และ 2 
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ตามลําดับ  โดยที่กลุมตัวแปรดังกลาว สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมไดรอยละ 
10.4 
                ผลการวิจัยเปนไปตามที่ผูวิจัยไดคาดไว  ผลที่พบมีความสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  
โบเกลอและโซเม็จ (Bogler and Somech, 2004)  ที่พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดาน 
การสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถ สามารถทํานายความผูกพันตอองคการได ผลการวิจัยที่พบนี้
แสดงวา พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ผูบริหารตองใหความ
สําคัญแกพนักงานผูที่มีความประพฤติดี หรือมีผลการปฏิบัติงานดีเดน โดยการใหรางวัล  
คํายกยอง ชมเชย ประกาศเกียรติคุณ อีกทั้งยังใหขอมูลขาวสารทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ
อันจําเปนตอการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นผูวิจัยมีความเห็นวาลักษณะที่องคการใหแกพนักงานดังท่ี
กลาวมานี้ คือปจจัยที่สําคัญที่ทําใหพนักงาน มีทัศนคติ และมีพฤติกรรมในการยอมรับเปาหมาย  
คานิยมขององคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ เต็มใจและมุงมั่นที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มที่เพ่ือความสําเร็จขององคการ รวมทั้งจงรักภักดีตอองคการและตองการที่จะอยูกับองค
การตอไป ซึ่งสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการตามมา 
                อยางไรก็ตามการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการสงเสริมใหเพิ่มพูนความ
สามารถแกพนักงานมีคาเปนลบ กลาวคือ ถาองคการใหโอกาสพนักงานไดเขารวมประชุมวิชาการ 
ฝกอบรม ศึกษาดูงานและสงเสริมการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน เพิ่มมากขึ้น ระดับความผูกพันตอ
องคการจะลดลง ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานอาจคิดวา ถาเขามีความสามารถมาก ก็จะสามารถ
ยายไปทํางานที่ไหนก็ได จึงไมมีความรูสึกวาตนมีความผูกพันตอองคการ ซ่ึงสงผลตรงขามกับการ
ที่องคการใหการไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถ และการไดรับขอมูลขาวสาร 
 
สมมติฐานยอยที่ 2.1:              องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจใน 
                                                             งานอยางนอย1 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอ 
                                                             องคการดานจิตใจของพนักงานได 
 
                   จากการนําตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน อันไดแก ดานการไดรับความชวย
เหลือสนับสนุน ดานการไดรับขอมูลขาวสาร ดานการไดรับทรัพยากร ดานการไดรับความกาวหนา
ในหนาที่การงาน ดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ ดานการไดรับ
รางวัลและจดจําในความสามารถ มาทําการวิเคราะหและสรางสมการพยากรณความผูกพันตอ
องคการ โดยวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
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Analysis) พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสาร สามารถทํานาย
ความผูกพันตอองคการไดรอยละ 17.3 และเมื่อเพิ่มตัวแปร การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถ และดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุน เขาไป 
พบวา ประสิทธิภาพการทํานายจะเพิ่มข้ึนอีก รอยละ 5.1 และ 2 .9 ตามลําดับ โดยที่กลุมตัวแปร
ดังกลาว สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานจิตใจไดรอยละ 25.3  
                     ผลการวิจัยเปนไปตามที่ผูวิจัยไดคาดไว ผลที่พบมีความสอดคลองกับผลงานวิจัย
ของ โอดริสคอล และ แรนดอล (O’ Driscoll and Randall, 1999) ท่ีพบวา ความพึงพอใจตอ
รางวัลภายในและรางวัลภายนอกเปนตัวทํานาย ความผูกพันตอองคการดานจิตใจได ผลการวิจัย
ที่พบนี้แสดงวา พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจในระดับสูง  
องคการจะตองมีความจริงใจที่จะใหขาวสารที่โปรงใสกับพนักงาน รวมทั้งมีการพิจารณาคาตอบ
แทนอยางยุติธรรมเหมาะสม นอกจากนั้นผูบังคับบัญชาตองใหการยอมรับในความสามารถของ
พนักงาน ท้ังประสบความสําเร็จ หรือ ผิดพลาด ผูวิจัยมีความเห็นวาลักษณะที่องคการใหแก
พนักงานดังท่ีกลาวมานี้ คือปจจัยที่สําคัญที่ทําใหพนักงานมีความรูสึกถึงความเปนสมาชิกในองค
การ ตองการมีสวนรวมในองคการ และเกี่ยวของเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการอยางแนบแนน ซึ่ง
สงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ 
 
สมมติฐานยอยที่ 2.2:              องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจใน 
                                                             งานอยางนอย1 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอ 
                                                             องคการดานการคงอยูกับองคการของพนักงานได 

 
                      ผลการวิจัยไมเปนไปตามที่ผูวิจัยไดคาดไว เพราะไมมีตัวแปรการเสริมสรางพลัง
อํานาจใดที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จึงไมสามารถมาทําการวิเคราะหและสราง
สมการพยากรณความผูกพันตอองคการ โดยวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ได 
 
สมมติฐานยอยที่ 2.3:              องคประกอบของการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจใน 
                                                             งานอยางนอย1 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอ 
                                                              องคการดานบรรทัดฐานของพนักงานได 
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                 จากการนําตัวแปรการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน อันไดแก ดานการไดรับความชวย
เหลือสนับสนุน ดานการไดรับขอมูลขาวสาร ดานการไดรับทรัพยากร ดานการไดรับความกาวหนา
ในหนาที่การงาน ดานการไดรับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ ดานการไดรับ
รางวัลและจดจําในความสามารถ มาทําการวิเคราะหและสรางสมการพยากรณความผูกพันตอ
องคการ โดยวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุน สามารถ
ทํานายความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานไดรอยละ 2 และเมื่อเพ่ิมตัวแปร การเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสาร ดานการไดรับรางวัลและการจดจําในความ
สามารถ และดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานเขาไป พบวา ประสิทธิภาพการทํานาย
จะเพิ่มข้ึนอีก รอยละ 3.3, 1.9 และ 1.1 ตามลําดับ โดยที่กลุมตัวแปรดังกลาว สามารถพยากรณ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานไดเพียงรอยละ 8.3 

ผลการวิจัยเปนไปตามที่ผูวิจัยไดคาดไว และผลที่พบมีความสอดคลองกับผลงานวิจัยของ
วู และคณะ (Wu et al., 1996) ที่พบวา พนักงานที่รับรูดานความกาวหนาในอาชีพสามารถทํานาย
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานได ผลการวิจัยท่ีพบนี้แสดงใหเห็นวา พนักงานระดับปฏิบัติ
การจะมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานในระดับสูง องคการจะตองใหการยอมรับใน 
ความสามารถของพนักงาน ทั้งที่ประสบความสําเร็จหรือผิดพลาด โดยใหพนักงานมีอิสระในการ
ตัดสินใจในการทํางาน และใหขอมูลยอนกลับเมื่อปฏิบัติงานเสร็จส้ิน ท้ังยังใหขอมูลขาวสารทั้งท่ี
เปนทางการและไมเปนทางการอันจําเปนตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงขอมูลขาวสารเหลานี้กอใหเกิด
ความรูและความชํานาญในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน และเมื่อพนักงานมีการปฏิบัติงานดีเดน หรือ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ องคการจะใหความสําคัญโดยการใหรางวัล คํายกยองชมเชย ประกาศเกียรติ
คุณและยอมรับในความสามารถ เพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหแกพนักงาน นอกจากนั้นองคการให
ความกาวหนาในหนาที่การงาน มีโอกาสเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือเลื่อนตําแหนงหนาท่ีการงานใหสูง
ข้ึน รวมทั้งใหพนักงานเลือกปฏิบัติงานในหนวยงานที่ชอบและมีความถนัด ทาทายความสามารถ
ของพนักงาน  
               อยางไรก็ตามดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานในสมการมีคาเปนลบ แสดง
วาถาพนักงานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานนี้สูง พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดาน 
บรรทัดฐานต่ําลง เพราะการที่องคการใหความกาวหนาในหนาที่การงาน พนักงานจะรับรูถึง 
ความสามารถที่เปนที่ยอมรับขององคการ และอาจลาออกไปทํางานที่องคการอื่น และเห็นไดวา
การที่พนักงานไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจดานการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานใน
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ระดับสูง เขาจะมีโอกาสลาออกไปทํางานที่อ่ืนมากขึ้น แตตัวแปรนี้สามารถทํานายการลาออกของ
พนักงานเพียง 1.1 % เทาน้ัน ดั้งน้ันองคการจะตองเลือกระหวาง 1) การเสริมสรางพลังอํานาจ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน เพื่อใหเขามีความสามารถในการทํางานงาน หรือ 2) จะไมเสริม
สรางพลังอํานาจความกาวหนาเพราะกลัววาพนักงานจะลาออกไปทํางานในที่ใหม สืบเนื่องจาก
การที่ตัวแปรนี้สามารถทํานายการลาออกของพนักงานเพียง 1.1 % ผูวิจัยมีความเห็นวา การที่ 
องคการใหความกาวหนาในหนาท่ีการงานแกพนักงานจะสงผลใหเขามีความรูความสามารถใน
งานที่เขาควรไดรับมากกวาสงผลใหพนักงานลาออกจากองคการ นอกจากนั้นผูวิจัยมีความเห็นวา
ลักษณะที่องคการใหแกพนักงานดังที่กลาวมาน้ี คือปจจัยที่สําคัญท่ีทําใหพนักงานมีความรูสึกถึง
ความเปนสมาชิกขององคการ มีความจงรักภักดีที่จะอยูในองคการตอไป ซึ่งสงผลใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคการ 
 

ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 
 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “ ความสัมพันธระหวางการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
และความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา: บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง 
จํากัด (มหาชน) โรงงานสระบุรี” ผูวิจัยมีความคิดเห็นและขอเสนอแนะดังน้ี 
 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
 จากการวิเคราะหระดับการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพนักงานปฏิบัติการ  
พบวาการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมของพนักงานอยูในระดับปานกลาง  
องคการจึงควรสนับสนุนและสงเสริมปจจัยตางๆที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานให
มากย่ิงขึ้น เพ่ือใหพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีข้ึน ซ่ึงผูวิจัยได
พิจารณาที่จะนําเสนอขอคิดเห็นตางๆ โดยจําแนกเปนการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ดานตางๆ ดงัน้ี 
 
1. ดานการไดรับความชวยเหลือสนับสนุน 
 
    จากการพิจารณาคาเฉลี่ยการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการชวยเหลือ
สนับสนุน (ดูภาคผนวก ค) พบวา ขอคําถามสวนใหญมีคาเฉลี่ยคอนขางสูง ยกเวน ขอคําถามที่วา 
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“ ถึงแมงานของทานผิดพลาด ผูบังคับบัญชาก็มิไดวากลาว” ( x = 2.76) ที่มีคาเฉล่ียปานกลาง
และต่ํากวาคาเฉลี่ยรายดาน(x = 3.54) ซึ่งแสดงใหเห็นวาพนักงานยังรับรูวาผูบังคับบัญชามีการให
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ในทางลบมากกวา ซึ่งมีผลทําใหพนักงานขาดแรงจูงใจและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานได ดังน้ัน องคการควรที่จะแกไขปญหาเพื่อปรับปรุงใหการรับรูดานการไดรับ
ความชวยเหลือสนับสนุนใหดียิ่งข้ึน โดย ผูบังคับบัญชาควรที่จะรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับ
บัญชาดวยใจที่เปนกลาง ในขณะเดียวกันก็ควรที่จะชี้แจงและอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจวา
ผูใตบังคับบัญชาทําผิดพลาดในประเด็นใด นอกจากนั้นควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเสนอ
แนะในเรื่องที่เกี่ยวกับงานที่มอบหมายใหทํา วามีปญหาหรือขัดของประการใดในการปฏิบัติงาน
หรือไม กอนท่ีจะมีการตัดสินใจใดๆ เกี่ยวกับงานนั้น นอกจากนั้นองคการอาจจัดใหมีการพัฒนา
และฝกอบรมทักษะ ความรู ในการบังคับบัญชาใหแกผูบังคับบัญชา อาทิเชน หลักสูตรผูบริหาร
สมัยใหม หลักสูตรภาวะผูนํา หรือจิตวิทยาการบริหาร เปนตน นอกจากนั้น ผูบังคับบัญชาตองให
เกียรติและใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา และเปนที่ปรึกษาที่ดีใหกับพนักงานไมวาจะเปน
เร่ืองงานหรือเร่ืองสวนตัว  เพื่อใหพนักงานรูสึกวาตนเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอองคการ และ
เกิดความอบอุนใจในการทํางาน 
 
2. ดานการไดรับขอมูลขาวสาร 
 
     จากการพิจารณาคาเฉลี่ยการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูล
ขาวสาร (ดูภาคผนวก ค) พบวา ขอคําถามบางขอมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ไดแก ขอคําถามที่
วา “ทานไมมีโอกาสไดรับทราบแผนการปฏิบัติงานในแผนกของทาน” ( x = 3.34) “โรงงานไดจัดให
มีเอกสารประกอบการตัดสินใจเมื่อเกิดเหตุฉุกเฉิน” (x = 3.34) “ทานสามารถรับทราบผลประกอบ
การบริษัทฯเพื่อการตัดสินใจตออนาคตการทํางาน” (x = 3.26) ซ่ึงขอคําถามดังกลาว แสดงใหเห็น
วา พนักงานบางสวนไมไดรับทราบถึงแผนการปฏิบัติงานอันไปสูเปาหมาย ตามที่ผูบังคับบัญชา
คาดหวัง นอกจากนั้นหากเกิดกรณีฉุกเฉิน ก็ไมสามารถแกไขสถานการณไดอยางถูกตองเหมาะสม 
เพราะมิไดมีคูมือแจกจายใหพนักงานไดเตรียมพรอมหากเกิดเหตุข้ึน รวมไปถึงพนักงานบางคน 
ไมมีโอกาสไดรับทราบผลประกอบการของบริษัทฯ ซึ่งสามารถนํามาวางแผนชีวิตการทํางานได   
ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและสงเสริมใหพนักงานเหลานี้ไดรับรูเกี่ยวกับการไดรับขอ
มูลขาวสาร ดังวิธีการตอไปนี้ ผูบังคับบัญชาควรมีการวางแผนกอนปฏิบัติงานทุกวัน ซ่ึงนอกจากที่
พนักงานสามารถรับทราบแนวทางปฏิบัติงานเพื่อไปสูความสําเร็จแลว ยังเปนการแลกเปลี่ยน
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ความคิดเห็น และรับทราบปญหาที่เกิดข้ึนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอีกดวย  
นอกจากนั้นองคการควรจัดทําคูมือเพื่อรองรับการเกิดเหตุฉุกเฉิน โดยการจัดประชุมพนักงาน เพื่อ
ใหพนักงานไดมีสวนรวมในการออกแบบแผนฉุกเฉิน เม่ือพนักงานทุกคนเห็นชอบ จึงจัดทําเปน
เอกสารเพื่อแจกจายใหกับพนักงานทุกคนไดปฏิบัติเมื่อเกิดเหตุข้ึน ในการแจงผลประกอบการของ
องคการใหแกพนักงานนั้น โดยปกติองคการจะแจกจายผลประกอบการใหแตเพียงลูกคาของ 
องคการเทาน้ัน เพื่อแกไขใหพนักงานไดรับทราบผลประกอบการ องคการควรจัดกิจกรรม โดยการ
ไปเยี่ยมเยียนหนวยงานตางๆในองคการ พรอมท้ังนําเสนอผลประกอบการใหพนักงานไดทราบ  
ผลจากกิจกรรมดังกลาวทําใหพนักงานทราบผลการประกอบการ และเปนโอกาสในการสรางความ
มั่นใจใหแกพนักงาน สงผลใหพนักงานรวมแรงรวมใจทําใหองคการมีผลประกอบการที่ดีอยาง 
ตอเนื่อง 
 
3. Uดานการไดรับทรัพยากร 
 
                  จากการพิจารณาคาเฉลี่ยการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
ทรัพยากร (ดูภาคผนวก ค) พบวา ขอคําถามทุกขอมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยขอคําถาม 
บางขอมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลางคอนขางต่ํา ไดแก “พนักงานในแผนกของทานมีปริมาณเหมาะ
สมกับงาน” (X = 2.97) “ผูบังคับบัญชากําหนดเวลาตองานที่ไดรับมอบหมายอยางเพียงพอ”  
(x = 3.17) “โรงงานจัดสรรงบประมาณในการทํางานใหแผนกของทานอยางเพียงพอ” (x = 3.19) 
ซึ่งขอคําถามดังกลาว แสดงใหเห็นวา พนักงานบางสวนจะตองแบกรบัหนาท่ีการทํางานแตเพียง 
ผูเดียว ซ่ึงจากการสัมภาษณพนักงานปฏิบัติการบางคนทําใหทราบวา เขาตองมีหนาที่รับผิดชอบ
หลายอยาง เชน การดูแลดานความปลอดภัย ดูแลดานการขนสงวัตถุดิบ แมกระทั่งการดูแลคุณ
ภาพของปูนซีเมนตที่ผลิตได สวนเรื่องการกําหนดเวลาตองานที่ไดรับมอบหมายนั้น พนักงานให
ความคิดเห็นวา งานสวนมากจําเปนตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค และจะตองมีความรอบคอบ 
ซึ่งอาจจําเปนตองใชเวลาในการทํางานเปนเวลานาน นอกจากนั้นพนักงานบางคนยังมีความกังวล
ใจเกี่ยวกับงบประมาณที่ไดรับเพื่อปรับปรุงการทํางานใหดียิ่งข้ึน ตัวอยางเชน การใชเชื้อเพลิงใน
การเผาปูน ถาตองการใหคุณภาพปูนซีเมนตที่ไดมีคุณภาพดีที่สุด จําเปนท่ีจะตองใชถานหินท่ีนํา
เขามาจากตางประเทศ แตเนื่องดวยการจํากัดเรื่องงบประมาณ ทําใหจําเปนตองใชถานหินใน
ประเทศ ซ่ึงพนักงานปฏิบัติงานยอมตองการใหผลผลิตที่ไดมีคุณภาพดีที่สุด  
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                Tผูวิจัยขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและสงเสริมใหพนักงานนี้ไดรับรูเกี่ยวกับการไดรับ
ทรัพยากร ดังวิธีการตอไปนี้   
                1) จัดใหมีการทบทวน Job description ปละ 2 คร้ัง ระหวางผูบังคับบัญชา และผูใต
บังคับบัญชา เพื่อเปนการพูดคุยเรื่องหนาที่รับผิดชอบวามีความเหมาะสม และสามารถที่จะปฏิบัติ
ไดในทรัพยากรบุคคลที่มีอยูหรือไม ถาไมเพียงพอผูบังคับบัญชาจะเปนผูวางแผนเพิ่มพนักงานเพื่อ
ใหผลการปฏิบัติงานเปนท่ีนาพึงพอใจของทั้ง 2 ฝาย   
                  2) การกําหนดเวลาที่ไดรับมอบหมายนั้น กอนที่จะเร่ิมทํางานที่ไดรับมอบหมายควรมี
การรวมวางแผนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โดยมีการตั้งจุดประสงค และจุดมุง
หมายรวมกัน และในชวงระหวางการทํางานนั้นจะตองมีการรายงานความกาวหนาอยางสมํ่าเสมอ 
เพื่อใหผูบังคับบัญชารับทราบปญหา อุปสรรค ที่เกิดขึ้น นําไปสูการรวมแกไขรวมกัน  
                  3) ในเรื่องของงบประมาณที่องคการใหแกพนักงานนั้น ควรจะตองมีการประเมินความ
เสี่ยงทุกครั้ง วาการใชงบประมาณนั้นเกิดผลดีผลเสียใหแกพนักงานและองคการอยางไร ซ่ึงถึงแม
วาพนักงานจะไมไดรับงบประมาณตามที่ตนเสนอไป ก็จะมีความรูสึกที่ดีวาองคการมีความโปรงใส 
และใสใจตอความรูสึกของพนักงาน 
 
4. Uดานการไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 
      จากการพิจารณาคาเฉล่ียการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับความ 
กาวหนาในหนาที่การงาน (ดูภาคผนวก ค) พบวา ขอคําถามทุกขอมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง 
โดยขอคําถามบางขอมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลางใกลตํ่า ไดแก “ทานสามารถเลือกทํางานใน
แผนกที่ตองการ” ( X = 2.70) “เมื่อทานมีคุณสมบัติ และความสามารถ พรอมที่จะเล่ือนขั้นใน
ตําแหนงที่สูงข้ึนผูบังคับบัญชาจะดําเนินการใหทานโดยทันที” ( X = 3.10) “ทานไดรับการเลื่อน
ตําแหนงอยางเหมาะสมกับผลงาน”(X = 3.18) ซึ่งขอคําถามดังกลาว แสดงใหเห็นวา พนักงาน 
บางสวนไมสามารถเลือกเขาทํางานในแผนกที่ตนตองการได เพราะฝายบุคคลจะเปนผูสงพนักงาน
เขาทํางานในแผนกที่เห็นวาเหมาะสม และเมื่อพนักงานมีคุณสมบัติ และความสามารถเพียงพอที่
จะไดรับการเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น ผูบังคับบัญชากลับไมนําเสนอเรื่องการเลื่อนตําแหนง
ใหกับพนักงานโดยทันที พนักงานบางคนสามารถมีผลงานโดดเดนก็มิไดรับการเลื่อนตําแหนงแต
อยางใด  
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                 ซ่ึงผูวิจัยขอเสนอแนะแนวทางเพื่อการปรับปรุงและสงเสริมใหพนักงานเหลานี้ไดรับรู
เกี่ยวกับการไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดังวิธีการตอไปนี้  
                1) ในการสัมภาษณงานกอนเขามาทํางานในองคการของพนักงาน ผูสัมภาษณควร 
สอบถามวา พนักงานจะยินดีหรือไมถาไดทํางานในแผนกที่ตนไมตองการเพื่อจะไดลดการ 
เกิดปญหาความไมพึงพอใจในงานในอนาคต  
                2) สําหรับพนักงานในปจจุบันนั้น ทางองคการควรจัดใหมีเจาหนาที่บุคคลเขามาทํา  
work shop เก่ียวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน วาพนักงานมีความสุขในการทํางานกับ
แผนกที่ตนสังกัดอยูหรือไม อยางไร  
                 3) การเลื่อนขั้นในระดับสูงขึ้นของพนักงานนั้น เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน  
ผูบังคับบัญชาควรที่จะเลื่อนขั้นใหพนักงานโดยทันที่เมื่อพนักงานผูนั้นทํางานลุลวงเปาหมาย 
อยางมีประสิทธิภาพ และควรปรับเปลี่ยนนโยบายการเลื่อนขั้นที่พิจารณาถึงอายุการทํางานเปน
หลัก ใหดูที่ผลการปฏิบัติงานเปนหลัก เพ่ือที่จะกระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรนที่จะสราง
สรรคส่ิงใหมๆเพื่อใหตนและองคการประสบความสําเร็จ 
 
5. ดานการไดรับการสงเสริมใหเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ 
                     
                 จากการพิจารณาคาเฉลี่ยการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการ 
สงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถ (ดูภาคผนวก ค) พบวา ขอคําถามทุกขอมีคาเฉลี่ยในระดับปาน
กลาง โดยขอคําถามบางขอมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลางใกลต่ํา ไดแก “โรงงานมีการสนับสนุนเงิน
ทุนในการเรียนตอในระดับสูง”  (  X = 2.44) “ทานมีโอกาสศึกษาดูงานที่โรงงานอื่นๆ” (X = 2.80) 
“โรงงานของทานสงเสริมใหพนักงานเดินทางไปศึกษาดูงานเทคโนโลยีใหมในโรงงานผลิตปูน
ซีเมนตประเทศอื่นๆ”         (  X = 2.97) “ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานไดพัฒนาความรูและ
ประสบการณ โดยสับเปลี่ยนยังแผนกอื่น” (  X = 2.97) ซึ่งขอคําถามดังกลาว แสดงใหเห็นวา 
พนักงานบางสวนมีความตองการใหองคการสนับสนุนในดานคาใชจายในการเรียนตอของ
พนักงานอยางทั่วถึง  และพนักงานยังคงมีความตองการศึกษาดูงานที่โรงงานอื่นๆทั้งในและ 
ตางประเทศมากกวาเดิม  และรวมถึงการที่พนักงานมีความตองการที่จะไปทํางานในแผนกอื่นๆ 
เพื่อที่จะสามารถพัฒนาความรูที่หลากหลายเพิ่มมากขึ้น     
                  ผูวิจัยไดเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงและสงเสริมใหพนักงานไดรับรูเก่ียวกับการได
รับการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถ ดังตอไปนี้  
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                 1) ถึงแมวาองคการจะไมสามารถสนับสนุนทุนการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นแกพนักงาน 
ทุกคนได แตควรที่จะมีการสอบแขงขันใหพนักงานบางสวนไดรับทุนการศึกษา หรืออาจจัดการ 
แขงขันความคิดสรางสรรคในการทํางาน โดยมีรางวัลเปนทุนการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น  
                  2) องคการควรจัดใหพนักงานไดไปเยี่ยมชมความกาวหนาที่โรงงานอ่ืนๆ ท้ังใน
ประเทศและตางประเทศ โดยผูบังคับบัญชาตองเปนผูประเมินถึงความจําเปนวาพนักงานคนใด 
จะไดรับโอกาสดังกลาวอยางยุติธรรม  
                   3) เพื่อเปนการลดความขัดแยงระหวางแผนกพรอมท้ังการเพิ่มพูนความรูใหแก
พนักงาน องคการควรที่จะสับเปลี่ยนพนักงานไปยังแผนกอื่นเพื่อเรียนรูงาน ซึ่งวิธีการเหลานี้จะ
เปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหความผูกพันตอองคการของพนักงานเพิ่มข้ึน  
 
6. ดานการไดรับรางวัลและการจดจําในความสามารถ 
 
               จากการพิจารณาคาเฉลี่ยการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับรางวัล
และการจดจําในความสามารถ (ดูภาคผนวก ค) พบวา ขอคําถามทุกขอมีคาเฉลี่ยในระดับ 
ปานกลาง โดยขอคําถามบางขอมีคาเฉล่ียในระดับปานกลางคอนขางต่ํา ไดแก “ทานตองรับ 
ผิดชอบงานมากแตไดผลตอบแทนนอย” ( X = 2.87) “โรงงานของทานมีติดประกาศผูที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเดนใหผูอ่ืนทราบ” (  X = 2.96) “ทานไดรับการยกยองเมื่อปฏิบัติงานดีเดน”  
(X = 3.01) ซึ่งขอคําถามดังกลาว แสดงใหเห็นวา พนักงานบางสวนยังเห็นวาทั้งๆที่ตนมีหนาท่ี 
รับผิดชอบมาก พรอมทั้งทุมเทแรงกาย แรงใจ ใหกับองคการ แตกลับไดผลตอบแทนไมคุมคากับท่ี
ตนทําไป นอกจากนั้นเมื่อมีผูมีผลปฏิบัติการดีเดน ก็มีคนที่ทราบเพียงผูบังคับบัญชากับพนักงาน 
ผูนั้น และยังมิไดมีการยกยองใหผูอ่ืนไดรับทราบอีกดวย  

     ผูวิจัยขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและสงเสริมใหพนักงานไดรับรูเก่ียวกับการได 
รับรางวัลและการจดจําในความสามารถ ดังวิธีการตอไปนี้  

     1) ผูบังคับบัญชาควรมีการสอบถามถึงเรื่องความสมดุลระหวางหนาที่ความรับผิดชอบ
และคาตอบแทนที่พนักงานไดรับ ถาพบวาเกิดความไมยุติธรรมในการจายคาตอบแทน ผูบังคับ
บัญชาควรที่จะปรับใหมีความเหมาะสมตอไป 

      2) เมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานดีเดน องคการควรที่จะประกาศใหพนักงานผูอ่ืน
ไดรับทราบ โดยประกาศผานอีเมล หรือจดหมายขาวที่ตีพิมพแจกจายใหพนักงาน  
 
ความผูกพันตอองคการ 
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 จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ พบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานอยูในระดับ 
ปานกลาง  ( X = 3.13 ) โดยความผูกพันตอองคการแยกพิจารณาแตละดาน ไดแก ความผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ   ( X = 3.52 ) มีคาเฉลี่ยสูงสุด และอยูในระดับสูง ในขณะที่รองลงมาไดแก 
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  ( X = 3.14 ) และความ 
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า (  X = 2.66)  ซึ่ง 
ผูวิจัยจะนําเสนอขอคิดเห็นตางๆ โดยจําแนกเปนความผูกพันตอองคการดานตางๆ ดังน้ี 
 
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
 
 จากการพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานจิตใจของพนักงาน
ปฏิบัติการ (ดูภาคผนวก ค) พบวา พนักงานสวนใหญมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจอยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมเทากับ 3.52 ผูวิจัยจึงมีความเห็นวา องคการควรสนับสนุนและ 
สงเสริมใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจตอไปอยางตอเนื่อง โดยองคการควรให
ความสําคัญกับพนักงาน โดยการออกนโยบายหรือรณรงคใหพนักงานเห็นวาเขาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ  เชน  การใหพนักงานรวมประชุมและแสดงความคิดเห็นในนโยบายของบริษัท  เปนตน  
ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นวาองคการจะประสบความสําเร็จไดจะตองเกิดจากการรวมแรงรวมใจในการ
ทํางานของพนักงานทุกคน และเขาจะเกิดความภาคภูมิใจและพรอมท่ีจะยืดหยัดทํางานเพื่อ 
องคการตอไป 
 
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ  
 

จากการพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานการคงอยูของพนักงาน
ปฏิบัติการ (ดูภาคผนวก ค) พบวา มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง และจาการพิจารณาขอคําถาม
เปนรายขอพบวา ขอคําถามบางขอมีคาเฉลี่ยต่ํากวาระดับ 3 หรือตํ่ากวาคาเฉลี่ยรายดานคอนขาง
มาก ดังเชนขอคําถามที่วา “ทานไมคิดวาโรงงานอ่ืนจะใหคาตอบแทนดีเทาโรงงานนี้” (X = 2.87) 
และ “ผลที่ตามมาจากการลาออกจากองคการของทานก็คืองานใหมท่ีหายากนั่นเอง” (X = 3.10) 
ซึ่งแสดงใหเห็นวา พนักงานมีความรูสึกวาองคการอื่นๆ สามารถจายคาตอบแทนใหพนักงานได 
ไมนอยกวาองคการของเขา และคิดวาถาเขาลาออกจากองคการก็จะสามารถหางานใหมไดไมยาก 
ดังน้ันผูวิจัยจึงมีความเห็นวา การที่จะทําใหพวกเขามีความพึงพอใจจากการจายคาตอบแทนและ
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ผลประโยชนจากองคการ องคการจะตองคอยตรวจสอบฐานเงินเดือนพนักงานอยูเสมอวา มีอัตรา
ที่มากกวาหรือนอยกวาองคการที่ทําธุรกิจเดียวกันหรือไม ดังนั้นการเพิ่มฐานเงินเดือนใหมากกวา
องคการอื่นๆ จะสามารถดึงดูดใหพนักงานยังคงทํางานในองคการตอไป  
 
 
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
 
                 จากการพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
พนักงานปฏิบัติการ (ดูภาคผนวก ค) พบวา มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลางคอนขางตํ่า และจากการ
พิจารณาขอคําถามทําใหผูวิจัยพบวา ขอคําถามบางขอมีคาเฉลี่ยต่ํากวาคาเฉลี่ยรายดานคอนขาง
มาก ไดแก ขอคําถามที่วา “สําหรับทานแลวการลาออกจากโรงงานนี้ไปที่อ่ืนถือวาไมจงรักภักดีตอ
องคการ”   (X = 2.35) และ “ทานรูสึกวาเปนส่ิงที่ไมถูกตองที่จะลาออกจากโรงงานหากไดรับขอ
เสนอที่ดีกวาจากที่ทํางานใหม” (X = 2.54) ขอคําถามเหลาน้ี แสดงใหเห็นวา พนักงานเหลานี้ไมได
ใหความสําคัญกับความจงรักภักดีกับองคการที่พวกเขาอยูเทาที่ควร ดังน้ันผูวิจัยเห็นวา  
การที่จะทําใหพวกเขาตระหนักถึงความสําคัญของความจงรักภักดีตอองคการนั้น องคการควรที่จะ
ปลูกฝงคานิยมความจงรักภักดีตอองคการตั้งแตพนักงานเริ่มเขามาปฐมนิเทศนในวันแรกของการ
ทํางาน และควรจัดใหมีกจิกรรม Work shop ในเรื่องความรักองคการอยางนอยปละ 1 คร้ัง 
 
การพยากรณความผูกพันตอองคการดวยการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 
      จากผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบวา ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการ
พยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวม คือ การไดรับรางวัลและจดจําในความสามารถ การได
รับขอมูลขาวสาร และการสงเสริมใหเพ่ิมพูนความสามารถ (ตารางที่ 4.6) จากผลการวิจัยท่ีพบ
แสดงใหเห็นวา การที่ผูบริหารใหความสําคัญแกพนักงานที่มีความประพฤติดี หรือมีการปฏิบัติงาน
ดีเดน ดวยการใหรางวัล คํายกยองชมเชย และยอมรับในความสามารถ มีการแสดงความยินดีกับ
พนักงานเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ และ การที่พนักงานไดรับรูขอมูลขาวสารทั้งที่เปนทางการและ 
ไมเปนทางการอันจําเปนตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงขอมูลขาวสารที่ไดรับรูนั้นกอใหเกิดความรูในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน ส่ิงเหลานี้ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้น ดังน้ันผู
วิจัยจึงขอเสนอแนะวา องคการควรที่จะใหรางวัลกับผูท่ีปฏิบัติงานดีเดนอยูเสมอ เชน การติด
ประกาศเกียรติคุณบนบอรดเดือนละ 1 คร้ัง รวมถึง การจัดพิธีมอบรางวัลใหแกผูที่ทุมเททํางาน
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เพื่อองคการอยางหนักในชวงปลายป และ การใหความรูที่จําเปนตอการปฏิบัติงานโดยการจัด
บอรด หรือ เสียงตามสาย เปนตน สวนการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ เชน การที่ผูบริหารให
โอกาสพนักงานในการฝกอบรม ศึกษาดูงาน หรือการสงเสริมการศึกษาตอในระดับสูง จะทําให
ความผูกพันตอองคการของพนักงานลดลง ทั้งนี้อาจเปนเพราะ เมื่อพนักงานมีความรูความ
สามารถเพิ่มข้ึน ก็ไมจําเปนที่จะตองทํางานอยูในองคการเดิม แตอาจจะไปสมัครทํางานในองคการ
อ่ืนที่สามารถใหผลประโยชนมากกวาที่ไดรับในปจจุบัน     
                สวนการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ เชน การที่ผูบริหารใหโอกาสพนักงานในการ
ฝกอบรม ศึกษาดูงาน หรือการสงเสริมการศึกษาตอในระดับสูง จะทําใหความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานลดลง ท้ังนี้อาจเปนเพราะ เมื่อพนักงานมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน ก็ไมจําเปนท่ี
จะตองทํางานอยูในองคการเดิม แตอาจจะไปสมัครทํางานในองคการอื่นที่สามารถใหผลประโยชน
มากกวาที่ไดรับในปจจุบัน  แตอยางไรก็ตาม  ถึงแมวาการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะของ
พนักงานจะทําใหพนักงานลดความผูกพันตอองคการลง  แตผูวิจัยมีความเห็นวา  โอกาสที่องคการ
ใหกับพนักงานในการศึกษาดูงาน  ฝกอบรม  ฝกปฏิบัติงาน  ก็ยังคงมีความจําเปนกับพนักงานใน
การเพิ่มพูนความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดีอยู   
 
2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1. การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาถึงการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและความ 
ผูกพันตอองคการของพนักงานปฏิบัติการประจําท่ีโรงงานสระบุรีเพียงที่เดียว ดังนั้น ในการศึกษา
วิจัยครั้งตอไป ผูวิจัย จึงเห็นวา ควรศึกษาวิจัยกับกลุมพนักงานที่ประจําสํานักงานใหญ กรุงเทพฯ 
เพื่อที่จะไดทราบวา ความแตกตางระหวางพนักงานที่ประจําสํานักงานใหญจะสงผลตอการรับรู
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการหรือไม อยางไร 
 2.  ควรทําการศึกษากับพนักงานในโรงงานผลิตปูนซีเมนตบริษัทอ่ืนๆ เชน บริษัท  
ปูนซิเมนตไทย (จํากัด) , บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) หรือ ทําการศึกษากับพนักงาน 
โรงงานอุตสาหกรรมอื่นๆ เชน อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส อุตสาหกรรมสิ่งทอ อุตสาหกรรม 
ยานยนต เปนตน ท้ังนี้เพื่อท่ีทําใหผูวิจัยไดทราบวาพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในองคการที่มีความ
แตกตางกันจะสงผลตอการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการหรือไม 
อยางไร 
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 3. การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปร คือ การรับรูการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการ ในการวิจัยครั้งตอไปอาจเพิ่มตัวแปรที่อาจมีผลตอ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสอง เชน ความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองคการ เปนตน 
 4. ควรทําการศึกษาโดยใชวิธีการศึกษาในแบบอื่นๆรวมกับการตอบแบบสอบถาม เชน 
การสังเกต การสัมภาษณ เพราะจะทําใหผูวิจัยไดรับทราบขอมูลอ่ืนๆที่นอกเหนือไปจากขอมูลที่ได
รับจากแบบสอบถาม ซึ่งจะทําใหการวิจัยมีความลึกซึ้งและมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 
  
 
   
 
 
    
 

 
 
 

 
 


