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บทคัดย่อ 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคใน
ประเทศไทย  และเพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของแบบจ าลอง
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานภาคธุรกิจพลังงานและ
สาธารณูปโภคในประเทศไทย ผูว้จิยัก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย  จ  านวน 300 คน ซ่ึง
ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บทั้งหมด 
น ามาวิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั  โดยก าหนด
ระดบัความมีนยัส าคญั 0.05   ทั้งน้ีสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีดงัน้ี 
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation หรือ S.D.)  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor 
Analysis)  และการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลการวจิยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 ผลการวจิยั  พบวา่   ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ี
มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังาน
และสาธารณูปโภค ในประเทศไทย พบวา่ ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากบั 8.77 ท่ีชั้นแห่งความ
เป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 11 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = 0.64291) นัน่คือ ค่าไค-
สแควร์ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 1.00 และ .96 ตามล าดบั แสดงวา่ยอมรับสมมติฐาน
หลกัท่ีวา่ โมเดลการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรวม (TE) 
สูงสุดต่อความผกูพนัต่อองค์กร (CORG) คือ องค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (LEAD) มีค่า
อิทธิพล เท่ากบั .63 รองลงไปคือ องคป์ระกอบดา้นความพึงพอใจในงาน (JSAT) และองคป์ระกอบ
ดา้นบรรยากาศองค์กร (OCLI) มีค่าอิทธิพล เท่ากบั .38 และ .37 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาอิทธิพล



 

 

ทางตรง (DE) พบว่า องค์ประกอบดา้นความพึงพอใจในงาน (JSAT) มีอิทธิพลทางตรงสูงสุดต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร (CORG) มีค่าอิทธิพล เท่ากบั .38 รองลงไป คือ องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหาร (LEAD)  และองค์ประกอบดา้นบรรยากาศองค์กร (OCLI) โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากบั 
.32 และ .31 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาอิทธิพลระหว่างปัจจยั พบวา่ ปัจจยัเชิงสาเหตุ สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ร ไดร้้อยละ 84.00 (R2 = 0.84) และ มีสมการโครงสร้าง  คือ 
CORG = 0.38(JSAT) + 0.31(OCLI) + 0.32(LEAD) 
 
ค าส าคัญ :  ปัจจัยเชิงสาเหตุ, ความผูกพนัต่อองค์กร, บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ภาคธุรกจิ 
   พลงังานและสาธารณูปโภค 
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ABSTRACT 

 

 This research aims to study the casual factor influenced to organizational 
commitment of Generation of Y Personnel working in Energy Business and Public Utility in 
Thailand as well as examining the direct, indirect and overall effects of organizational 
commitment model on the aforementioned generation. Total 300 generation Y personnel working 
in Energy Business and Public Utility in Thailand were selected for research samples. In the 
present study, data collected with questionnaires were subjected to data analysis and results 
compilation with the Statistical Program SPSS, having the statistical significance 0.05. Statistics 
used in this study comprised of Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation or S.D. and 
Confirmatory Factor Analysis, including Goodness of fit test with the empirical evidence.  
 The research Model findings suggest that outcomes of non-parametric statistic effect 
organizational commitment of Generation of Y Personnel working in Energy Business and Public 
Utility in Thailand with Chi-Square equals to 8.77  at the Degrees of Freedom 11, having the 
probability near 1 (p = 0.64291) that is Chi-Square has not shown any statistical significance and 
GFI as well as the modified AGFI equal to 1.00 and  .96, respectively which indicated the acceptance 
of main hypothesis that  the research model has passed Goodness of fit test with the empirical evidence  
and Total Effect on commitment to organization comprised of LEAD,  with the effect of .63, and 
leading job satisfaction (JSAT),  OCLI effect equal to.38 and .37, respectively. In consideration of 
Direct Effect, the findings suggest that job satisfaction (JSAT) has the direct effect on commitment to 
organization (CORG) with the effect of .38, followed by Executive Leadership (LEAD) and the effect 
of Organization Climate (OCLI) equal to .32 and .31, respectively. As for the effect between 
factors, the findings suggest that the casual factor could explain the variation on commitment to 



 

 

organization as much as 84.00 percent (R2 = 0.84) and the structural equation CORG = 0.38(JSAT) 
+ 0.31(OCLI) + 0.32(LEAD) 
 
Keywords : Casual Factor, Commitment to Organization, Generation of Y Personnel,  

     Energy Business and Public Utility 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 

   การบริหารองค์กรในปัจจุบนัให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยน์ับว่าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งและท้าทาย
ความสามารถของผูบ้ริหาร เพราะมีปัจจยัหลายอยา่งท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ร นอกจากน้ีแลว้การบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รดว้ย  โดยจะ
เห็นวา่องค์กรตอ้งการทรัพยากรมนุษยท่ี์ปฏิบติังานให้กบัองคก์รอยา่งเต็มศกัยภาพ ขณะเดียวกนั
บุคลากรก็ตอ้งการปฏิบติังานตามกระบวนการท่ีถูกตอ้งตามภารกิจและเป้าหมายขององคก์ร พร้อม
ทั้งไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการท่ียติุธรรมและสร้างความพึงพอใจ เม่ือองคก์รและบุคลากรต่าง
ตอ้งพึ่งพาซ่ึงกนัและกนัแลว้นั้น ผูบ้ริหารควรหาแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้
คงอยู่กบัองค์กรโดยมุ่งให้ความส าคญัในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์กรกบับุคลากรและ
ประเด็นท่ีไดรั้บความสนใจเป็นอยา่งมาก คือความผกูพนัต่อองคก์ร (Porter L., et. al., (1974)   ซ่ึง
การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รนั้นนบัว่าเป็นส่ิงส าคญั เพราะความผูกพนัเป็นตวัผสานความเป็น
หน่ึงเดียวกนัขององคก์ร ขณะท่ีบางองคก์รกลบัให้ความส าคญัเร่ืองการเสริมสร้างขีดความสามารถ
ของบุคลากรมากกว่าการสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนในองค์กร สุดท้ายเม่ือองค์กรไม่สร้างให้
บุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองค์กรแลว้นั้น ก็จะส่งผลให้เกิดการลาออกของบุคลากรสูงข้ึน ส่งผล
ใหต้น้ทุนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รสูงข้ึนตามดว้ย  
               ดงันั้นการสร้างความผกูพนัใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รนั้น เป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ 
ท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของตนเอง  ทั้งน้ีเน่ืองจากความผูกพนัต่อ
องคก์รครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงานท่ีท า ดว้ยเหตุน้ีเองจึงถือไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ร
เป็นกุญแจส าคัญท่ีจะคอยผูกมัดบุคลากรให้ปฎิบัติงานและร่วมงานกับองค์กรไปนานท่ีสุด 
นอกจากน้ีแลว้ความผกูพนัต่อองคก์รยงัมีความมัน่คงมากวา่ความพึงพอใจในงาน โดยความผกูพนั
ต่อองคก์รนั้นจะพฒันาอยา่งชา้แต่จะคงอยูอ่ยา่งมัน่คงโดยจะท าหนา้ท่ีเป็นแรงผลกัดนัและแรงจูงใจ
ให้บุคลากรท างานอุทิศตนเพื่อองค์กร ในทางตรงกนัขา้มหากบุคลากรเกิดความรู้สึกอึดอดัใจไม่
สบายใจหรือไม่พึงพอใจต่องานท่ีตนเองท าแลว้ บุคลากรเหล่านั้นจะไม่มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
และไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร ส่งผลใหบุ้คลากรเหล่านั้นลาออกจากองคก์รไป ผลกระทบท่ีตามมา
คือท าให้งานล่าช้าลง หยุดชะงกั ขาดความต่อเน่ือง และหากพิจารณาอีกแง่มุมหน่ึงการท่ีองค์กรมี
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การลาออกของบุคลากรสูง เป็นการสูญเสียภาพพจน์ท่ีดีขององค์กรและจะส่งผลกระทบต่อความ
เช่ือมัน่และความมัน่คงของบุคลากรท่ียงัคงท างานอยู่ด้วย  โดยบุคลากรท่ีมีอตัราการลาออกมาก
ท่ีสุดคือ  บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายหรือ Y Generation หรือ Gen-Y หรือ Why Generation : 
เป็นผูท่ี้เกิดในช่วง พ.ศ. 2523 – 2537 (ค.ศ.1980 – 1994) มีอายรุะหวา่ง 22 - 36 ปี เป็นคนรุ่นใหม่ท่ีมี
ความกลา้แสดงออก มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไม่สนใจต่อค าวิจารณ์ มีความมัน่ใจในตวัเองสูง ชอบ
ท างานทางลดั สะดวก รวดเร็ว และมีความสามารถทางดา้นเทคโนโลยีสูง  โดยคนกลุ่มน้ีตอ้งการ
ความชดัเจนในการท างานวา่ส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอยา่งไรตลอดจนชอบท างาน
เป็นทีมและตอ้งการค่าตอบแทนท่ีสูงด้วยเช่นกนั ในขณะเดียวกนัคนกลุ่มน้ีจะมีความผูกพนัต่อ
องค์กรน้อยมาก (ส านักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์สืบค้นข้อมูลจาก www.km-
oas.csc.ku.ac.th  เม่ือวนัท่ี 13 กุมภาพนัธ์ 2559) ทั้งน้ีจากผลการส ารวจของเฮร์กรู๊ป ท่ีไดท้  าการ
ส ารวจอตัราการลาออกของพนักงานในปี 2558 ของภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค พบวา่ มี
อตัราการลาออกของพนกังานสูงถึง 18.9% และต าแหน่งท่ีลาออกมากท่ีสุดคือ ต าแหนงวิศวกร โดย
บุคลากรท่ีลาออกจะมีอายอุยูใ่นช่วง 22 – 36 ปี ซ่ึงเป็นบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (สืบคน้ขอ้มูล
จาก www.haygroup.com เม่ือวนัท่ี 13 กุมภาพนัธ์ 2559) ทั้งน้ีบุคลากรขององค์กรเปรียบเสมือน
ทรัพยากรท่ีมีค่ามหาศาล อีกทั้งยงัเป็นส่ิงท่ีองค์กรตอ้งรักษาและตอ้งลงทุนเพิ่มเติมอย่างสม ่าเสมอ 
เพื่อพฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับความต้องการขององค์กรในระยะยาว การท่ี
องคก์รตอ้งสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถไปดว้ยสาเหตุใดก็ตามยอ่มเท่ากบัวา่องคก์รตอ้ง
สูญเสียทรัพยากรท่ีมีค่านั้นไป ในขณะเดียวกันกลับต้องลงทุนอีกหลายๆ ด้านเพื่อท่ีจะสรรหา 
คดัเลือก ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรเขา้มาทดแทน ท าให้องค์กรสูญเสียเวลาและผลประโยชน์
มากพอสมควร (กรกฏ พลพานิช, 2540) ให้กบัระบบการบริหารงาน เพื่อให้สามารถด าเนินกิจการ
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงอุตสาหกรรมพลงังานและสาธารณูปโภคเป็นอุตสาหกรรมท่ีมี
ความส าคัญ ต่อการด า รง ชี วิตของม นุษย์ใน ปั จ จุบันอย่ า งมาก  เ น่ื องจ าก เ ป็นก ารน า
ทรัพยากรธรรมชาติมาใช้ให้เกิดมูลค่าเพิ่ม ทั้ งน้ีอุตสาหกรรมพลงังานและสาธารณูปโภคได้มี
ววิฒันาการและการพฒันาการดา้นเทคโนโลยจีนเป็นอุตสาหกรรมพื้นฐานในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ซ่ึง
ประกอบด้วยพลงังานเชิงพาณิชยท่ี์มีอยู่ในประเทศทั้งหมด ไดแ้ก่ น ้ ามนั ถ่านหิน ก๊าซธรรมชาติ 
รวมถึงพลงังานไฟฟ้า ซ่ึงเป็นโครงสร้างพื้นฐานท่ีมีบทบาทต่อการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ
สร้างรายได้ ผลก าไร และมีอตัราการเติบโตสูงมาก ดงันั้นบริษทัฯ ท่ีอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรม
พลงังานและสาธารณูปโภคจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งส่งเสริมการปฏิบติังานของบุคลกรให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน โดยการพยายามสร้างจิตส านึก และกระตุน้ให้บุคลากรทุกคนใชค้วามรู้ ความสามารถ 
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อุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ  เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน ตลอดจนองคก์รตอ้งสร้างความผกูพนัใหก้บับุคลากรดว้ย      
                 ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค
ในประเทศไทย โดยผลการวิจยัท่ีได้ในคร้ังน้ี ท าให้องค์กรธุรกิจได้แบบจ าลองความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคใน
ประเทศไทย ท่ีจะสามารถท าให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กรของตนเองมากยิ่งข้ึน และ
ผลการวจิยัท่ีไดย้งัสามารถลดการลาออกของบุคลากรได ้ นอกจากน้ีแลว้ผลการวจิยัท่ีไดใ้นคร้ังน้ีท า
ให้องค์กรธุรกิจในประเทศไทย สามารถน าผลการวิจยัท่ีได้ไปใช้เป็นแนวทางการพฒันาและ
เสริมสร้างบุคลากรใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึนอีกดว้ย  
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย  
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของแบบจ าลองความผกูพนั
ต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคใน
ประเทศไทย 
 

สมมุติฐานการวจิัย  
1. ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน 
2. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
3. ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย 
4. ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รและปัจจยัด้านภาวะผูน้ ามีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้ม

ต่อความผูกพันขององค์กรบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานภาคธุรกิจพลังงานและ
สาธารณูปโภคในประเทศไทย 
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กรอบทฤษฎหีรือกรอบแนวคดิในการวจิัย 
ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย ท่ีได้จาก
การศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง 4 ตวัแปรไดแ้ก่ ตวัแปรดา้นภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหาร  ตวัแปรดา้นบรรยากาศองค์กร  ตวัแปรดา้นความพึงพอใจในงาน และตวัแปรดา้น
ความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงแต่ละตวัแปรมีองคป์ระกอบ  ดงัน้ี  

1. ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร   จากแนวคิดของ Yukl (2002) ประกอบดว้ย 3    
องคป์ระกอบยอ่ย    ไดแ้ก่ 

1. ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน 
2. ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์   
3. ภาวะผูน้ ามุ่งการเปล่ียนแปลง   

2. ด้านบรรยากาศองค์กร จากแนวคิด ทฤษฎีของ Stringer (2002)   ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบยอ่ย 6  องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1. โครงสร้างองคก์ร  
2. มาตรฐานการปฏิบติังาน                    
3. ความรับผดิชอบ  
4. การไดรั้บการยอมรับ 
5. การไดรั้บการสนบัสนุน 
6. ความยดึมัน่ผกูพนั 

3. ด้านความพึงพอใจในงาน   จากแนวคิดของ Baron & Greenberg (2000) ประกอบดว้ย 
องคป์ระกอบยอ่ยไดแ้ก่ 

1. นโยบายองคก์ร 
2. ลกัษณะงาน 
3. คุณสมบติัของบุคคล 

4. ด้านความผูกพันต่อองค์กร มาจากแนวคิด ทฤษฎีของ Steers (1977)  ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบยอ่ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. การยอมรับองคก์ร  
2. การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร                      
3. ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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ความพงึพอใจ 

ในงาน 

 

 
 

 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

บรรยากาศ
องค์กร 

 

   ภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหาร 
 

ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน 
 

ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์ 

 
 
 

ภาวะผูน้ าแบบมุ่งการเปล่ียนแปลง 

 

ความรับผดิชอบ 
 

การไดรั้บการยอมรับ 
 

การยอมรับองคก์ร 
 

การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร 
 

มาตรฐานการปฏิบติังาน 
 

โครงสร้างองคก์ร 
 

ความตอ้งการเป็นสมาชิกของ
องคก์ร 

 

กรอบแนวคิดในการวจิยั  : เร่ือง   “ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ี   
                                           ปฏิบติังานภาคธุรจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย  
” 

การไดรั้บการสนบัสนุน 
 

ความยดึมัน่ผกูพนั 
 

นโยบายองคก์ร ลกัษณะงาน คุณสมบติัของบุคคล 
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โดยทีม่าของแนวคิดทฤษฎ ีมีดังนี ้
1. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร จากแนวคิดของ Yukl (2002) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

ยอ่ยไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ และภาวะผูน้ ามุ่งการเปล่ียนแปลง   
2. ด้านบรรยากาศองค์กร จากแนวคิดทฤษฎีของ Stringer (2002) ประกอบดว้ย 

องค์ประกอบย่อย 6  องค์ประกอบ ได้แก่  โครงสร้างองค์กร  มาตรฐานการปฏิบติังาน ความ
รับผดิชอบ การไดรั้บการยอมรับ  การไดรั้บการสนบัสนุน  ความยดึมัน่ผกูพนั 

3. ด้านความพงึพอใจในงาน   จากแนวคิดของ Baron & Greenberg (2000)  
ประกอบดว้ย องคป์ระกอบยอ่ยไดแ้ก่  นโยบายองคก์ร  ลกัษณะงาน  คุณสมบติัของบุคคล 

4. ด้านความผูกพนัต่อองค์กร มาจากแนวคิด ทฤษฎีของ Steers (1977)  ประกอบดว้ย 
องค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่  การยอมรับองค์กร   การใช้ความสามารถเพื่อองค์กร   
ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 

ค าถามในการวจิัย 
 มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย 
                     
ขอบเขตของการวจิัย   
 ขอบเขตด้านประชากร 
       ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.ประชากร  
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน

ภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคท่ีจดทะเบียนอยู่ในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยซ่ึงมี 
จ านวน 36 บริษทั มีบุคลากรทั้งส้ิน 32,021 คน (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2558) ทั้งน้ี
เหตุผลท่ีผูว้ิจยัเลือกศึกษาเฉพาะบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและ
สาธารณูปโภค เน่ืองจากบุคลากรท่ีปฎิบติังานภาคธุรกิจน้ีมีอตัราการลาออกสูงถึง 18.9 %  (สืบคน้
ขอ้มูลจาก www.haygroup.com เม่ือวนัท่ี 13 กุมภาพนัธ์ 2559) 

2. กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
   กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานในระดบัปฏิบติัการข้ึนไป ของภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย
เท่านั้น  และการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการพิจารณาถึงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความเหมาะสมกบั
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การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) โดยการใชเ้คร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural 
Equation Modeling (SEM) การก าหนดอตัราส่วนกลุ่มตวัอย่างตามกฎแห่งความชดัเจน (Rule of 
Thump) ตามขอ้เสนอของแฮร์และคณะ (Hair ; et al. 1998)  ท่ีนกัสถิติวิเคราะห์ตวัแปร พหุนิยมใช้
คือ ใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 20 เท่าของตวัแปรสังเกตไดซ่ึ้งผูว้ิจยัมีตวัแปรสังเกตไดต้ามโมเดลจ านวน 
15 ตวัแปร ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความเหมาะสมจ านวน 300 คน โดย
ผลการค านวณท่ีไดน้ั้นเป็นจ านวนของขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีสามารถน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยเคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) จากการก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีกล่าวมาขา้งตน้  เน่ืองจากประชากรในแต่ละองคก์รมีจ านวนไม่เท่ากนั ผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีการสุ่ม
เชิงช่วงชั้นอยา่งมีสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) ซ่ึงเป็นการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งตามสัดส่วนในแต่ละช่วงชั้นต่อจ านวนประชากรทั้งหมด เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 
300  ตวัอยา่ง  โดยใชสู้ตรในการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มยอ่ย (บุญมี พนัธ์ุ ไทย, 
2554) ดงัน้ี  
 
 
   
  เม่ือ  nh = จ  านวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นแต่ละชั้นภูมิ 
    n = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด 
    Nh = จ  านวนประชากรในแต่ละชั้นภูมิ 
    N = จ านวนประชากรทั้งหมด 
 จากการค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างย่อยดงักล่าวข้างต้น จะได้กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน
ทั้งส้ิน 300คน ปรากฏดงัตารางต่อไปน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

nh = 

n Nh 

N 
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ตารางที ่1 แสดงประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
 

ล าดัที ่ องค์กรธุรกจิ / บริษัท 
ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

  1  กองทุนรวมโครงสร้างพื้นฐานโรงไฟฟ้า  
 อมตะ บี.กริม เพาเวอร์ 

435 4 

  2  บริษทั เอเชียน อินซูเลเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) 317  3 
  3  บริษทั เอกรัฐวศิวกรรม จ ากดั (มหาชน) 662 6 
  4  บริษทั บริการเช้ือเพลิงการบินกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 379 4  
  5  บริษทั บา้นปู จ  ากดั (มหาชน) 400  4 
  6  บริษทั บางจากปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน) 1,030 10 
  7  บริษทั ซีเค พาวเวอร์ จ  ากดั (มหาชน) 125 1  
  8  บริษทั เด็มโก ้จ  ากดั (มหาชน) 528 5 
  9  บริษทั เอ็นเนอร์ยี ่เอิร์ธ จ  ากดั (มหาชน) 45 1     
10  บริษทั จดัการและพฒันาทรัพยากรน ้าภาค 

 ตะวนัออก จ ากดั (มหาชน) 
160 1 

11  กองทุนรวมโครงสร้างพื้นฐาน โรงไฟฟ้าพระนครเหนือ 
 ชุดท่ี 1 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

567 5 

12  บริษทั ผลิตไฟฟ้า จ ากดั (มหาชน) 990 9  
13  บริษทั เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 3,033 29 
14  บริษทั โกลว ์พลงังาน จ ากดั (มหาชน) 750 7  
15  บริษทั โกลบอล เพาเวอร์ ซินเนอร์ยี ่จ  ากดั (มหาชน) 431 4 
16  บริษทั กนักุลเอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 430 4  
17  บริษทั อินเตอร์ ฟาร์อีสท ์เอ็นเนอร์ยี ่คอร์ปอเรชัน่  

 จ  ากดั    (มหาชน) 
457 4 

18  บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) 5,327 50 
19  บริษทั ลานนารีซอร์สเซส จ ากดั (มหาชน) 759 7 
20  บริษทั เอม็ ดี เอก็ซ์ จ  ากดั (มหาชน) 59   1   
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
 

 
ทีม่า: ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 2 พฤศจิกายน 2558) 
 

ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย จากการศึกษา
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่ามี 4 ปัจจยั และสามารถน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการ
วจิยั ไดด้งัน้ี 

ล าดัที ่ องค์กรธุรกจิ / บริษัท 
ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

21  บริษทั พีทีจี เอน็เนอย ีจ  ากดั (มหาชน) 663 6 
22  บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 4,227 40 
23  บริษทั ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน) 4,000 38 
24  บริษทั ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จ  ากดั (มหาชน) 166 2     
25  บริษทั อาร์พีซีจี จ  ากดั (มหาชน) 120 1 
26  บริษทั สหโคเจน (ชลบุรี) จ  ากดั (มหาชน) 53 1 
27 บริษทั เอสซีไอ อีเลคตริค จ ากดั (มหาชน) 235 2 
28 บริษทั สแกน อินเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) 234 2 
29  บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั (มหาชน) 1,918          18 
30  บริษทั โซลาร์ตรอน จ ากดั (มหาชน) 114 1 
31  บริษทั เอสพีซีจี จ  ากดั (มหาชน) 118 1 
32 บริษทั ซุปเปอร์บล๊อก จ ากดั (มหาชน) 348 3 
33  บริษทั ซสัโก ้จ  ากดั (มหาชน) 1,011 9 
34 บริษทั ไทย อะโกร เอ็นเนอร์ยี ่จ  ากดั (มหาชน) 467 3 
35  บริษทั ไทย แคปปิตอล คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 352 3 
36  บริษทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 816 8 
37  บริษทั ทีทีดบับลิว จ ากดั (มหาชน) 295 3 

รวม 32,021 300 
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ตัวแปรต้น ได้แก่ 
1.  ปัจจยัดา้นบรรยากาศในการท างาน มีองคป์ระกอบยอ่ย 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่   

โครงสร้างองคก์ร มาตรฐานการปฏิบติังาน ความรับผดิชอบ การไดรั้บการยอมรับ การไดรั้บการ 
สนบัสนุน ความยดึมัน่ผกูพนั   

2.  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร มีองคป์ระกอบยอ่ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่   
ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ ภาวะผูน้ าแบบมุ่งการเปล่ียนแปลง  
  
ตัวแปรคั่นกลาง ได้แก่ 
 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน มีองคป์ระกอบยอ่ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ นโยบายองคก์ร 
ลกัษณะงาน คุณสมบติัของบุคคล 
 
ตัวแปรตาม ได้แก่ 
 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มีองคป์ระกอบยอ่ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การยอมรับ
องคก์ร การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร  
 

นิยามศัพท์     
 1. บรรยากาศในการท างาน หมายถึง การรับรู้หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดล้อมท่ีมีส่วนร่วม           
ในการท างาน หรือคือบรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีประกอบไปดว้ยการผสมผสานระหวา่งบรรทดั
ฐาน คุณค่าความคาดหวงั นโยบาย และแนวทางการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
องคก์รและเป็นปัจจยัท่ีมุ่งเสริมใหส้ามารถท างานเป็นทีมไดโ้ดยมี 6 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
    1.1  โครงสร้างองค์กร  หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมีการจัด
โครงสร้างท่ีดี และมีค าอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจน โครงสร้างท่ี
ควรท าใหบุ้คลากรรู้สึกวา่งานของทุกคนมีการระบุหนา้ท่ีความรับผิดชอบไวอ้ยา่งชดัเจนวา่ใครควร
ท างานอะไร และใครมีอ านาจในการตดัสินใจ ความรู้สึกว่ามีโครงสร้างท่ีดีมีผลอย่างยิ่งในการ
กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     1.2  มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมี
แรงผลกัดนัให้มีการปรับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มระดบัความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานต่อการ
ท างานมาตรฐานสูง หมายความว่า บุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบติังานเสมอ มาตรฐานต ่า
สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ความคาดหวงัต่อการปรับปรุงการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
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    1.3  ความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้วา่ไดรั้บความไวว้างใจ และไดรั้บ
มอบหมายอ านาจในการปฏิบติังาน ท่ีสามารถด าเนินการไปไดโ้ดยไม่ตอ้งไดรั้บการตรวจสอบจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานในความรับผิดชอบของตนไดอ้ยา่งเต็มท่ีมาตรฐาน
การปฏิบติังาน 
  1.4  การได้รับการยอมรับ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่าหน่วยงานมีการให้
รางวลัเม่ือปฏิบติังานได้ดี การได้รับการยอมรับน้ีเป็นการมุ่งเน้นท่ีรางวลัและค าติชมหรือการ
ลงโทษ การยอมรับในระดบัต ่าหมายความว่า เม่ือปฏิบติังานได้ดีแต่ไม่ได้มีการให้รางวลัอย่าง
สม ่าเสมอ 
   1.5  การได้รับการสนับสนุน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีได้รับความ
ไวว้างใจและก าลงัใจท่ีสมาชิกมีให้กนั การสนบัสนุนในระดบัสูงหมายถึงการท่ีบุคลากรรู้ว่าเป็น
ส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ไดรั้บการช่วยเหลือจากทีมงาน และผูบ้งัคบับญัชา 
  1.6 ความยึดมั่นผูกพัน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรวา่มีความภาคภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร และระดับความยึดมัน่ผูกพนัท่ีมีต่อจุดหมายขององค์กร ความรู้สึกยึดมัน่
ผูกพนัในระดับสูง บุคลากรจะมีความยึดมัน่ผูกพนั และท างานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร 
              2.  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร  หมายถึง กระบวนการของอิทธิพลท่ีบุคคลหน่ึงพยายามใช
อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ใหมี้พฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตอ้งการ ทั้งน้ีเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้
มีองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
                  2.1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน หมายถึง ภาวะผู ้น าท่ีมุ่งพัฒนากลุ่มงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ทุ่มเทให้กับเป้าหมายการท างานท่ีสูงด้วยวิธีมุ่งงาน ผูบ้ริหารจะแบ่งงานเป็นงาน
ประจ าวนั ก าหนดวธีิการท างาน และควบคุมพนกังานอยา่งใกลชิ้ด 
                      2.2  ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์   หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีจะแสดงให้เห็นถึง
พฤติกรรมของผูน้ าในลกัษณะท่ีเป็นมิตรภาพความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั   และความอบอุ่นท่ีจะ
เกิดข้ึนระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.3  ภาวะผู้น าบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีสามารถเปล่ียนความ
เช่ือ ทศันคติของสมาชิก เพื่อให้สมาชิกท างานไดบ้รรลุเหนือกว่าเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยผูน้ าจะ
ถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุน้ทางดา้นความคิดต่างๆให้แก่สมาชิกอยา่งต่อเน่ืองและ
เป็นระบบ 
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3. ความพงึพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติและความรู้สึกท่ีมีต่องานทั้งทางบวกและทางลบ 
วา่รู้สึกพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจในงานโดยภาพรวม พิจารณาจากปัจจยัต่างๆ อนัประกอบ
ไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

      3.1 นโยบายองค์กร  หมายถึง  การท่ีองค์กรมีนโยบาย ด้านระบบการให้
ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง รวมถึงการให้บุคคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ กระจายความ
รับผดิชอบ และบงัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรม 

     3.2. ลกัษณะงาน  หมายถึง  เน้ืองาน ปริมาณงาน ความหลากหลายของงาน โอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความทา้ทาย คุณค่าของงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ พื้นท่ี
ท างาน ปริมาณแสงสวา่ง ความถ่ายเทอากาศ อุณหภูมิ เสียง และสภาพสังคม  

      3.3 คุณสมบัติของบุคคล หมายถึง การนบัถือตนเอง การเช่ือมัน่ในความสามารถ
ของตนเอง ความอดทนในงาน สถานภาพ และความอาวโุส 
 4. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติในทางบวกซ่ึงแสดงถึงความรู้สึกและ
พฤติกรรม เป็นหน่ึงเดียวกนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงแสดงให้เห็นว่ามีความเต็มใจในการ
ยอมรับว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร และ
พร้อมท่ีจะใชค้วามสามารถของตนเองเพื่อประโยชน์ขององคก์ร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

    4.1  การยอมรับองค์กร หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรต่อองคก์รของตนวา่มี
คุณค่า มีช่ือเสียง และไดรั้บรู้วา่องคก์รอ านวยประโยชน์และรับผดิชอบต่อสังคม  

  4.2  การใช้ความสามารถเพื่อองค์กร หมายถึง การทุ่มเทให้กบังาน ดว้ยก าลงักาย 
ก าลงัใจ ให้กบังานท่ีรับผิดชอบ เต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน เสียสละ และใชค้วามพยายามเต็มท่ีในการ
ปฏิบติังานดว้ยความขยนัหมัน่เพียร ดว้ยความตั้งใจ  

  4.3  ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง มีความเขา้ใจและยินดีปฏิบติั
ตามค่านิยมขององค์กร มีแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร และมีความภาคภูมิใจท่ีได้
ร่วมงาน 

5. ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  หมายถึง ตลาดหุ้น หรือศูนย์กลางการซ้ือขาย
หลักทรัพย์ โดยตลาดหลักทรัพย์ไม่ได้ท  าการซ้ือขายหลักทรัพย์โดยตรงแต่ท าหน้าท่ีในการ
ควบคุมดูแลให้การซ้ือขายหลกัทรัพย ์เป็นไปอย่างมีระเบียบ คล่องตวัและยุติธรรม เพื่อเป็นการ
สร้างความมัน่ใจให้แก่ผูล้งทุน และก่อให้เกิดการระดมเงินออมจากประชาชนไปลงทุนในกิจการ
ต่าง ๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาเศรษฐกิจโดยส่วนรวม 
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6.  กลุ่มธุรกิจพลังงานและสาธารณูปโภค หมายถึง กลุ่มบริษทัท่ีประกอบธุรกิจด้าน
พลังงานและสาธารณูปโภคท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ซ่ึงมีจ านวน 36 
บริษทั 

7. บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรช่ันวาย หรือ Y Generation หรือ Gen-Y หรือ Why Generation 
หมายถึง   ผูท่ี้เกิดในช่วง พ.ศ. 2523 – 2537 (ค.ศ.1980 – 1994) มีอายุระหวา่ง 22 - 36 ปี เป็นคนรุ่น
ใหม่ท่ีมีความกลา้แสดงออก มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไม่สนใจต่อค าวิจารณ์ มีความมัน่ใจในตวัเองสูง 
ชอบท างานทางลดั สะดวก รวดเร็ว และมีคความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสูง  โดยคนกลุ่มน้ี
ตอ้งการความชดัเจนในการท างานวา่ส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอยา่งไรตลอดจนชอบ
ท างานเป็นทีม และตอ้งการค่าตอบแทนท่ีสูงดว้ยเช่นกนั 
 8.  ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หมายถึง ผลการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ พิจารณาจากค่า 1) ค่าไคสแควร์ 
(Chi-Square) มีค่าต ่าหรือไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ มีความน่าจะเป็นหรือค่า p-value สูงกวา่ 0.05 2) 
ค่าสัดส่วนมีค่าไม่ควรเกิน 3.00 3) ค่าดชันีความกลมกลืนหรือค่า GFI (Goodness of Fit Index) และ
ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้หรือค่า AGFI (Adjust Goodness of Fit Index) มีค่า
ตั้งแต่ 0.09 ข้ึนไป และ 4) ค่า RMSEA มีค่าต ่ากวา่ 0.07 
 9.  ความตรงของโมเดล หมายถึง คุณสมบติัของโมเดลท่ีแสดงวา่ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างตวัแปรในโมเดล ท่ีสร้างข้ึนตามทฤษฎีสอดคลอ้งตรงกบัลกัษณะความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 
ของข้อมูลเชิงประจกัษ์ มีการตรวจสอบความตรงของโมเดลโดยใช้โปรแกรม LISREL เพื่อ
ตรวจสอบว่า เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมท่ีประมาณค่าจากโมเดล   ไม่แตกต่าง
จากเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมท่ีไดจ้ากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดชันีการตรวจสอบ
ความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ ค่าสถิติ Chi-Square, GFI, RMSR 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
ท าให้ผูบ้ริหารขององค์กรธุรกิจไดเ้ขา้ใจถึงปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของบุคลากรท่ีจะสามารถท าใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รของตนเองมากยิ่งข้ึนและ
ผลการวิจยัท่ีไดส้ามารถลดการลาออกของบุคลากรได้   ตลอดจนสามารถน าผลการวิจยัท่ีได้มา
แกไ้ขปัญหาในอนาคต ให้เกิดประโยชน์ต่อของการวางแผน การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
และเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและ
สาธารณูปโภคในประเทศไทยตลอดจนองคธุ์รกิจต่าง ๆ ได ้

 



 

 

บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
ในการวจิยัเรือ่ง “ปจัจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่ม

เจเนอเรชัน่วายทีป่ฏบิตังิานภาคธุรกจิพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย” ครัง้นี้ ผูว้จิยั
ไดน้ าเสนอเนื้อหาทีเ่กีย่วขอ้งกบังานวจิยั ตามล าดบั ดงันี้ 
 
2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าของผู้บริหาร    

1. ประวตัคิวามเป็นมา และความหมายของภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร    
2. องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร    
3. การวดัภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร    

2.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวข้องกบับรรยากาศองคก์ร 
             1. ประวตัคิวามเป็นมา และความหมายของบรรยากาศองคก์ร 

2. องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร 
3. การวดับรรยากาศองคก์ร 

2.3  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในงาน    
             1. ประวตัคิวามเป็นมา และความหมายของความพงึพอใจในงาน    

2. องคป์ระกอบของความพงึพอใจในงาน    
3. การวดัความพงึพอใจในงาน     

2.4   แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
            1. ประวตัคิวามเป็นมา และความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์ร 
3. การวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.5  การทบทวนวรรณกรรมความสมัพนัธข์องตวัแปร 
2.6  เอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
2.7  สรปุ 
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2.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวข้องกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร    
1  ประวติัความเป็นมา และความหมาย  
1.1 ประวติัความเป็นมาของภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร    

แนวคิดภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร น้ีตั้ งอยู่บนพื้นฐานฐานท่ีว่าการท่ีบุคคลถูก
ก าหนดให้เป็นผูน้ านั้น ข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะทางบุคลิกภาพท่ีแยกผูน้ าออกจากคนอ่ืน ๆ หรือผูต้าม
ของเขา โดย Gordon et al., ( 1990) ไดจ้  าแนกคุณลกัษณะต่าง ๆ ของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารไว ้ 5 
ดา้นดว้ยกนัท่ีมีแนวโนม้จะแยกผูน้ าออกจากผูต้ามคือ 1)  สติปัญญา 2)  การมีอ านาจ 3)  ความมัน่ใจ
ในตนเอง 4) ความกระตือรือร้น และ 5) ความรู้ท่ีเก่ียวกบัภาวะงาน แต่ไม่สามารถคน้หาคุณลกัษณะ
ท่ีจะรับประกนัถึงความส าเร็จของผูน้ าได ้ เพราะไม่ไดศึ้กษาวา่คุณลกัษณะจะมีผลระยะยาว (Yukl, 
2002) ดว้ยเหตุผลดงักล่าว การศึกษาวจิยัต่อมาจึงไดพ้ฒันาไปสู่การคน้หาคุณลกัษณะผูน้ าท่ีสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมบุคคลและประสิทธิภาพ  จากเหตุผลท่ีการศึกษาประสบกบัความลม้เหลว ในการช้ี
คุณลกัษณะท่ีเป็นสากลของผูน้ า จึงไดมี้การศึกษาแบบผูน้ าตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ดว้ยความ
เช่ือวา่พฤติกรรมของผูน้ ามีผลกระทบโดยตรงต่อความมีประสิทธิผลของกลุ่ม หลงัจากการศึกษาท่ี
ฮอวธ์อร์น (Hawthorne Study)ก็ไดข้อ้สรุปท่ีน าไปสู่ความเช่ือท่ีวา่มีแบบผูน้ าท่ีดีท่ีสุดอยา่งหน่ึงของ
ผูน้ า ต่อมาไดมี้ผลการศึกษาวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท (The Ohio State Studies) และ
มหาวิทยาลยัมิชิแกน (The University of Michigan Studies) ท่ีศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร 2 มิติ คือ มุ่งคนและมุ่งงานเป็นแบบผูน้ าท่ีดีท่ีสุดและแบบผูน้ ามุ่งคนมีความสัมพนัธ์กบั
ผลผลิตของกลุ่มและความพึงพอใจใน งานของกลุ่มสูงกว่าแบบมุ่งงาน  ในขณะท่ีการศึกษาแบบ
ผูน้ าตามสถานการณ์ มีความเช่ือว่า พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลจะปรับเปล่ียนไปตาม
สถานการณ์ จากสถานการณ์หน่ึงสู่สถานการณ์หน่ึง ซ่ึงการเป็นผูน้ าท่ีดีนั้นอยูก่บัปัจจยัสถานการณ์ 
(Bateman & Zeithaml, 1990) ในท่ีน้ีจะกล่าวเฉพาะทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (The 
Contingency Leadership Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุด ฟีดเลอร์(Fiedler) เสนอว่า
ความมีประสิทธิผลของแบบผูน้ าข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ซ่ึงมีหลกัการพื้นฐาน 3ประการ คือ 

1) แบบผูน้ าถูกก าหนดโดยระบบการจูงใจของผูน้ า ซ่ึงใชเ้คร่ืองมือ LPC (Least 
Preferred Co-worker Scale) แยกผูน้ าออกเป็นแบบมุ่งคนหรือแบบมุ่งงาน 

2) สถานการณ์ถูกก าหนดโดยบรรยากาศของกลุ่มหรือความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและ 
ผูต้าม โครงสร้างของงาน และอ านาจในต าแหน่งของผูน้ า 

3) ประสิทธิผลของกลุ่มข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขของแบบผูน้ า กบัการควบคุมสถานการณ์ซ่ึง 
เป็นการพิจารณาวา่ภาระงานของกลุ่มประสบความส าเร็จเพียงใด 
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แบบผูน้ าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์น้ี สามารถน าไปใชใ้นการคดัเลือกและฝึกอบรมผูน้ า
ให้เหมาะสมกบัองคก์ร โดยไม่วา่จะเป็นผูน้ าแบบใดก็มีประสิทธิผลไดห้ากแบบผูน้ าสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ ผลของแนวคิดน้ีช้ีให้เห็นวา่ไม่มีแบบผูน้ าท่ีดีท่ีสุดแบบเดียว หรือไม่มีแบบผูน้ าใดท่ี
ใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์ (Klodian Lanaj, 2015) นอกจากน้ีทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์โดยทัว่ไปยงั
ถูกวา่เป็นการก าหนดภาวะผูน้ าอยูบ่นพื้นฐานการสังเกตอยา่งง่ายในความสัมพนัธ์ของผูน้ ากบัผูต้าม 
และค านึงถึงเป้าหมายท่ีจะบรรลุความส าเร็จเพียงเล็กนอ้ยเท่านั้น ซ่ึง Bass (1990) ไดเ้สนอทฤษฎี
ภาวะผูน้ าข้ึนใหม่คือ แบบผูน้ าการเปล่ียนแปลง ปัจจุบนัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้ าและผูต้ามเปล่ียนแปลงไปมากจากในอดีต การบริหารงานท่ีเนน้การควบคุมกลายมาเป็นการ
มอบหมายอ านาจ การแข่งขนักลายเป็นการให้ความร่วมมือ การเน้นรางวลัท่ีเป็นวตัถุส่ิงของ
กลายเป็นการรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีช้ีให้เห็นถึงสัจธรรม
ท่ีวา่ทุกส่ิงในโลกยอ่มมีการเปล่ียนแปลง ค าถามท่ีเกิดตามมาก็คือ ผูน้ าควรมีความรับผิดชอบทาง
ศีลธรรมหรือแสดงความรับผิดชอบต่อผูต้ามมากนอ้ยเพียงใด ผูน้ าควรมีพฤติกรรมเพียงแค่ควบคุม
ใหผู้ต้ามท างานเพื่อบรรลุความตอ้งของหน่วยงานใหค้่าจา้งเงินเดือนอยา่งยุติธรรมหรือส่งเสริมให้ผู ้
ตามเจริญเติบโตอยา่งสร้างสรรคแ์ละกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งท่ีบุคคลพึงจะไดรั้บ หากผูน้ า
กีดกนัไม่ใหผู้ต้ามกา้วหนา้หรือเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงานทั้งๆ ท่ีเขามีศกัยภาพ ก็จะถือวา่เป็นส่ิง
ท่ีไม่ถูกตอ้งตามท านองคลองธรรม ดงันั้นผูน้ าท่ีดีท่ีจะตอ้งขจดักฎเกณฑ์ ขอ้จ ากดัและการควบคุม
ท่ีมากเกินไปออกจากผูต้ามเพื่อท่ีจะท าให้พวกเขาเกิดความรับผิดชอบในการท างานมากท่ีสุดเท่าท่ี
จะท าได ้ และสามารถพฒันาความคิดสร้างสรรคท่ี์พวกเขามีอยู่ให้เกิดข้ึนอยา่งไม่มีจ  ากดั  แนวคิด
เก่ียวกบัผูน้ าในปัจจุบนัจึงเนน้ไปท่ีผูน้ าท่ีมีคุณธรรมซ่ึงสนบัสนุนให้ผูต้ามสามารถพฒันาศกัยภาพ
ของตนเองใหเ้ป็นผูน้ าไดม้ากกวา่ท่ีจะใชต้  าแหน่งเพื่อการควบคุมหรือจ ากดัความสามารถของผูต้าม 
ผูน้ าในอดีตจะรับผิดชอบต่อความส าเร็จขององค์กรโดยการควบคุมการท างานของผูต้ามอย่าง
ใกลชิ้ด หากมองในแง่การควบคุมผูต้ามแลว้ซ่ึง Daft (2016)  ไดแ้ยกประเภทผูน้ าออกเป็น 4 
รูปแบบดงัต่อไปน้ี 

1. ผูน้ าแบบเผด็จการ (Authoritarian Management) ผูน้  าแบบน้ีจะเนน้การสั่งการและ
ควบคุมผูต้ามอยา่งใกลชิ้ด ท าใหผู้ต้ามไม่กระตือรือร้น เฉ่ือยชา ไม่คาดหวงัเก่ียวกบัตนเอง แต่จะ
ท างานตามค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น 

2. ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) ผูน้  าแบบน้ีจะพยายามท าใหผู้ ้
ตามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและท าใหผู้ต้ามมีความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน 
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3. ผูน้ าแบบผูพ้ิทกัษ ์(Stewardship) ผูน้  าแบบน้ีจะมีลกัษณะคือ จะเร่ิมเปล่ียนแปลง
ความคิดเห็นของตนเองท่ีเคยเนน้การควบคุมผูต้ามเป็นการมอบหมายความรับผดิชอบและอ านาจ
หนา้ท่ีไปสู่ผูต้ามมากข้ึน 

4. ผูน้ าแบบผูรั้บใชห้รือผูน้ าใฝ่บริการ (Servant Leadership) เป็นผูน้ าท่ีเกิด 
ภายหลงัผูน้ าแบบผูพ้ิทกัษผ์ูน้  าแบบน้ีจะเลิกควบคุมแต่จะเลือกรับใชผู้ต้าม 

     ในขณะท่ี Gary Yukl (2002) ไดอ้ธิบายถึงความรับผิดชอบพื้นฐานของผูน้ าอนัแสดงถึง
ความมีจริยธรรม คือ การให้บริการแก่ผูต้าม หมายถึง การบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และให้อ านาจ
แก่ผูต้ามผูน้ าแบบน้ีจะสนองความตอ้งการของผูต้ามและช่วยเหลือผูต้ามให้มีความสามารถเพิ่มข้ึน 
ฉลาดข้ึนและปรารถนาท่ีจะรับผดิชอบในงานท่ีตนท ามากข้ึน ผูน้ าแบบน้ีจะพยายามเขา้ใจผูต้าม รับ
ฟังผูต้ามปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในความเจบ็ปวดและปัญหาของผูต้าม ผูน้ าจะมีความยุติธรรมและ
ปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั ผูท่ี้ดอ้ยกวา่จะตอ้งไดรั้บการดูแล ผูน้ าตอ้งมอบอ านาจและเช่ือถือ
ในตวัผูต้ามในขณะท่ีผูต้ามจะตอ้งเตรียมตนเองให้พร้อมเพื่อท่ีจะน าและควรรับโอกาสเม่ือถูกเสนอ
ท าให้เกิดผูน้ าใฝ่บริการมากยิ่งข้ึนในสังคม   ภาวะผูน้ าของผูริ้หารน้ีอาจจ าแนกอยู่ในกลุ่มของ
แนวคิดภาวะผูน้ าทางจริยธรรม (ethical leadership) โดยการรับใชผู้ต้ามเป็นความรับผิดชอบตาม
ธรรมชาติของผูน้ าและเป็นส่ิงจ าเป็นของภาวะผูน้ าทางจริยธรรม การรับใชใ้นท่ีน้ีหมายรวมถึง การ
ท านุบ ารุง (nurturing) การปกป้อง(defending) และการมอบอ านาจแก่ผูต้าม ภาวะผูน้ าของผูริ้หาร
ตอ้งใส่ใจความตอ้งการของผูต้าม และช่วยให้ผูต้ามท างานไดดี้ข้ึน เฉลียวฉลาดข้ึน และเต็มใจ
ยอมรับในความรับผิดชอบมากข้ึน ผูน้ าเพียงแต่เขา้ใจผูต้ามและตอบสนองส่ิงท่ีผูต้ามตอ้งการ ผูน้ า
ตอ้งยืนยนัในส่ิงท่ีดีและส่ิงท่ีถูกตอ้ง รวมทั้ง ผูน้  าตอ้งมอบอ านาจแก่ผูต้าม และผูน้ าตอ้งมีความ
สุจริต (honest) และเปิดเผย (open) กระท าในส่ิงท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม และแสดงความไวว้างใจใน
ตวัผูต้าม แลว้ผูน้ าจึงจะไดรั้บความไวว้างใจจากผูต้ามกลบัมา  

จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าของผูริ้หารเป็นผลิตผลท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
กระบวนการปฏิบติัวิธีทางของความสัมพนัธ์ระหว่างการท างานและภาวะผูน้ าในทุกแห่งหนของ
สังคมก าลงัเกิดการเปล่ียนแปลงผูค้นมุ่งแสวงหาวิธีการผนวกการท างานเขา้กบัความเจริญงอกงาม
ส่วนตน (personal growth) และความเจริญงอกงามทางจิตวิญญาณ (spiritual growth) เป็นการ
แสวงหาการรวมองค์ประกอบพื้นฐานท่ีดีท่ีสุดของภาวะผูน้ าให้เขา้กบัการท างานกบัผูต้ามได ้ โดย  
Gary Yukl (2002) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ท่ีเนน้ถึงความมีประสิทธิภาพ
ของผูน้ าในองคก์ร ประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน 2) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์  และ 
3) ภาวะผูน้ ามุ่งแบบการเปล่ียนแปลง   ซ่ึงในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร Gary Yukl (2002) มาใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีดว้ 
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1.2 ความหมายของภาวะผูน้ าของผู้บริหาร    
ไดมี้นกัวิชาการกล่าวถึงความหมายของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารไวม้ากมายหลายท่าน  แต่มี

ท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
Northouse (2009) ไดอ้ธิบายถึงภาวะผูน้ าวา่ หมายถึง คุณลกัษณะ (trait) ความสามารถ 

(ability) ทกัษะ (skill) พฤติกรรม (behavior) และความสัมพนัธ์  (relationship) ของผูน้ าในองคก์ร 
Gary Yukl (2002) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ไวว้า่ หมายถึง  

กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้นเพื่อให้เกิดความเขา้ใจและการเห็นพอ้งตอ้งกนัเก่ียวกับ
เป้าหมายและวธีิการท่ีตอ้งการปฏิบติัใหส้ าเร็จ อีกทั้งเป็นกระบวนการของการช่วยให้ความพยายาม
ของบุคคลและกลุ่มไดบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั 

Zhang, Z., Waldman, D. A., & Wang, Z. (2012) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร ไวว้า่ เป็นความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และให้การสนบัสนุนบุคคล เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร  

Carton, A. M., & Rosette, A. S. (2011) ไดใ้ห้ค  านิยามของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ไวว้า่ 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  หมายถึง  เป็นความสามารถในการชักจูงผูอ่ื้นให้ท าตามในส่ิงท่ีตนเอง
ตอ้งการได ้

Carli, L. L. (2010) ไดอ้ธิบายความหมายของภาวะผูน้ าไวว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้คอย
กระตุน้พนกังานใหเ้กิดการแลกเปล่ียนและเปล่ียนแปลงขั้นพื้นฐาน และเป็นผูท่ี้มีความสามารถท่ีจะ
ช้ีแนะ สั่งการ หรืออ านวยการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นเพื่อให้มุ่งไปสู่จุดหมายท่ี
ก าหนดไว ้

Ensari, N., Riggio, R. E., Christian, J., & Carslaw, G. (2011) ไดอ้ธิบายความหมายของ
ภาวะผูน้ าไวว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้มีความสามารถในการช้ีแนะลูกนอ้ง หรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติั
หนา้ท่ีดว้ยความกระตือรือร้นและเต็มใจตลอดจนเป็นผูท่ี้มีความสามารถกระตุน้และสร้างแรงจูงใจ
ท่ีดีในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

Bendersky, C., & Shah, P. N. (2013) ไดอ้ธิบายความหมายของภาวะผูน้ าไวว้า่ ภาวะผูน้ า 
หมายถึง ผูท่ี้มีความริเร่ิมในการสร้างความคาดหวงัและความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัของบุคลากรใน
องคก์ร 

Bass and Avolio (1994) ไดอ้ธิบายความหมายของภาวะผูน้ าไวว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 
สภาวะการท่ีผูน้ าใช้อิทธิพล อ านาจหน้าท่ี และพลังอ านาจท่ีมีอยู่เพื่อด าเนินงานใน หน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้ ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อการเสริม สร้าง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังาน  
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จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัความหมายของภาวะผูน้ า ท่ีมีนกัวิชาการ นกัทฤษฎี
แลบะนกัวจิยั ไดใ้หค้วามหมายและค าอธิบาย ของค าวา่ “ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร” ไวม้ากมายหมาย
ท่าน และมีท่ีน่าสนใจ สรุปได ้ดงัตารางท่ี 2 

 

ตารางที ่2 ความหมายของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย ความหมาย 

Northouse (2009) คุณลกัษณะ (trait) ความสามารถ (ability) ทกัษะ (skill) พฤติกรรม 
(behavior) และความสัมพนัธ์  (relationship)  ของผูน้ าในองคก์ร 

Gary Yukl  (2002) กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้นเพื่อให้เกิดความเขา้ใจและการ
เห็นพอ้งตอ้งกนัเก่ียวกบัเป้าหมายและวธีิการท่ีตอ้งการปฏิบติัให้ส าเร็จ 
อีกทั้งเป็นกระบวนการของการช่วยให้ความพยายามของบุคคลและ
กลุ่มไดบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั 

Zhang, Z., Waldman, D. 
A., & Wang, Z. (2012)    

ความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมั่นและให้การสนับสนุนบุคคล 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  

Carton, A. M., & 
Rosette, A. S. (2011) 

ความสามารถในการชกัจูงผูอ่ื้นใหท้  าตามในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการได ้

Carli, L. L. (2010) ผูท่ี้คอยกระตุน้พนักงานให้เกิดการแลกเปล่ียนและเปล่ียนแปลงขั้น
พื้นฐาน และเป็นผูท่ี้มีความสามารถท่ีจะช้ีแนะ สั่งการ หรืออ านวยการ 
หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นเพื่อให้มุ่งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนด
ไว ้

Ensari, N., Riggio, R. E., 
Christian, J., & Carslaw, 
G. (2011) 

ผูท่ี้มีความสามารถในการช้ีแนะลูกนอ้ง หรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติัหนา้ท่ี
ด้วยความกระตือรือร้นและเต็มใจตลอดจนเป็นผูท่ี้มีความสามารถ
กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรใน
องคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

Bendersky, C., & Shah, 
P. N. (2013) 

ผูท่ี้มีความริเร่ิมในการสร้างความคาดหวงัและความสัมพนัธ์ระหวา่ง
กนัของบุคลากรในองคก์ร 

Bass and Avolio (1994) สภาวะการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพล อ านาจหนา้ท่ี และพลงัอ านาจท่ีมีอยูเ่พื่อ
ด าเนินงานใน หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ภาวะ
ผูน้ าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อการเสริม สร้างประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังาน  
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 จากการให้ความหมายหรือค านิยามของค าว่า ภาวะผูน้ า ของนกัวิชาการ นกัทฤษฎี และ
นกัวิจยัต่าง ๆ  ดงักล่าวขา้งตน้ อาจมีความแตกต่างกนัในเน้ือหาหรือรายละเอียดปลีกยอ่ยบางส่วน 
แต่ความหมายส่วนใหญ่ จะสอดคลอ้งกนั ดงันั้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัจึงสรุปความหมายหรือ
นิยามของ “ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร”  วา่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  หมายถึง กระบวนการของอิทธิพลท่ี
บุคคลหน่ึงพยายามใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตอ้งการ ทั้งน้ีเพื่อให้
บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 

2.  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าของผู้บริหาร    
Gary Yukl (2002) ได้อธิบายถึงความรับผิดชอบพื้นฐานของผูน้ าอนัแสดงถึงความมี

จริยธรรม คือ การใหบ้ริการแก่ผูต้าม หมายถึง การบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และให้อ านาจแก่ผูต้าม
ผูน้ าแบบน้ีจะสนองความตอ้งการของผูต้ามและช่วยเหลือผูต้ามให้มีความสามารถเพิ่มข้ึน ฉลาดข้ึน
และปรารถนาท่ีจะรับผดิชอบในงานท่ีตนท ามากข้ึน ผูน้ าแบบน้ีจะพยายามเขา้ใจผูต้าม รับฟังผูต้าม
ปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในความเจ็บปวดและปัญหาของผูต้าม ผูน้ าจะมีความยุติธรรมและปฏิบติั
ต่อทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั ผูท่ี้ดอ้ยกวา่จะตอ้งไดรั้บการดูแล ผูน้ าตอ้งมอบอ านาจและเช่ือถือในตวั
ผูต้ามในขณะท่ีผูต้ามจะตอ้งเตรียมตนเองให้พร้อมเพื่อท่ีจะน าและควรรับโอกาสเม่ือถูกเสนอท าให้
เกิดผูน้ าใฝ่บริการมากยิ่งข้ึนในสังคม   ภาวะผูน้ าของผูริ้หารน้ีอาจจ าแนกอยู่ในกลุ่มของแนวคิด
ภาวะผูน้ าทางจริยธรรม (ethical leadership) โดยการรับใชผู้ต้ามเป็นความรับผิดชอบตามธรรมชาติ
ของผูน้ าและเป็นส่ิงจ าเป็นของภาวะผูน้ าทางจริยธรรม การรับใชใ้นท่ีน้ีหมายรวมถึง การท านุบ ารุง 
(nurturing) การปกป้อง(defending) และการมอบอ านาจแก่ผูต้าม ภาวะผูน้ าของผูริ้หารตอ้งใส่
ใจความตอ้งการของผูต้าม และช่วยให้ผูต้ามท างานไดดี้ข้ึน เฉลียวฉลาดข้ึน และเต็มใจยอมรับใน
ความรับผิดชอบมากข้ึน ผูน้ าเพียงแต่เขา้ใจผูต้ามและตอบสนองส่ิงท่ีผูต้ามตอ้งการ ผูน้ าตอ้งยืนยนั
ในส่ิงท่ีดีและส่ิงท่ีถูกตอ้ง รวมทั้ง ผูน้  าตอ้งมอบอ านาจแก่ผูต้าม และผูน้ าตอ้งมีความสุจริต (honest) 
และเปิดเผย (open) กระท าในส่ิงท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม และแสดงความไวว้างใจในตวัผูต้าม แลว้
ผูน้ าจึงจะไดรั้บความไวว้างใจจากผูต้ามกลบัมา โดยภาวะผูน้ าของผูริ้หารเป็นผลิตผลท่ีเกิดข้ึน
ระหวา่งกระบวนการปฏิบติัวิธีทางของความสัมพนัธ์ระหว่างการท างานและภาวะผูน้ าในทุกแห่ง
หนของสังคมก าลงัเกิดการเปล่ียนแปลงผูค้นมุ่งแสวงหาวิธีการผนวกการท างานเขา้กบัความเจริญ
งอกงามส่วนตน (personal growth) และความเจริญงอกงามทางจิตวิญญาณ (spiritual growth) เป็น
การแสวงหาการรวมองค์ประกอบพื้นฐานท่ีดีท่ีสุดของภาวะผูน้ าให้เขา้กบัการท างานกบัผูต้ามได ้ 
โดย  Gary Yukl (2002) ไดเ้สนอองค์ประกอบของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ท่ีเน้นถึงความมี
ประสิทธิภาพของผูน้ าในองค์กร ประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน 2) ภาวะผูน้ าแบบมุ่ง
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ความสัมพนัธ์  และ 3) ภาวะผูน้ ามุ่งแบบการเปล่ียนแปลง   ในขณะท่ี Daft, R. L. (2016) ไดแ้ยก
ประเภทผูน้ าออกเป็น 4 รูปแบบดงัต่อไปน้ี 1) ผูน้ าแบบเผด็จการ (Authoritarian Management) ผูน้ า
แบบน้ีจะเนน้การสั่งการและควบคุมผูต้ามอยา่งใกลชิ้ด ท าให้ผูต้ามไม่กระตือรือร้น เฉ่ือยชา ไม่
คาดหวงัเก่ียวกบัตนเอง แต่จะท างานตามค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น 2)  ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม 
(Participative Management) ผูน้  าแบบน้ีจะพยายามท าใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและท าให้
ผูต้ามมีความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน 3) ผูน้ าแบบผูพ้ิทกัษ์ (Stewardship) ผูน้  าแบบน้ีจะมี
ลักษณะคือ จะเร่ิมเปล่ียนแปลงความคิดเห็นของตนเองท่ีเคยเน้นการควบคุมผูต้ามเป็นการ
มอบหมายความรับผิดชอบและอ านาจหน้าท่ีไปสู่ผูต้ามมากข้ึน 4) ผูน้ าแบบผูรั้บใช้หรือผูน้ าใฝ่
บริการ (Servant Leadership) เป็นผูน้ าท่ีเกิดภายหลงัผูน้ า ดา้น Bass (1999), Bass and Avolio (1993) 
และ Bass and Avolio (1994) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้ า Full Rang โดยใชผ้ลวิเคราะห์องคป์ระกอบ
ภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลน้ีประกอบดว้ยภาวะผูน้ า 3 ระบบ 
คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ( transformational leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
(transactional leadership) และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย(laissez-faire leadership) ดงัมี
รายละเอียดต่อไปน้ี   

1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามและพฒันาความสามารถของ
ผูร่้วมงานและผูต้ามให้ไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีม
และขององค์กร จูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่มองค์กรหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามน้ีจะ
กระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ   

1.1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized influence) หมายถึง การท่ีผูน้ า
ประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา 
ไวว้างใจ และท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงาน ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติั
เหมือนกบัผูน้ า และตอ้งเลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ 
ผูน้ าจะตอ้งค านึงความตอ้งการของผูอ่ื้นเหนือความตอ้งการของตนเอง ผูน้ าจะตอ้งร่วมเส่ียงกบัผู ้
ตาม ผู ้น าจะมีความสม ่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมสติอารมณ์ได้ใน
สถานการณ์วิกฤต ผูน้ าเป็นผูท่ี้ไวใ้จได้ว่าจะท าในส่ิงท่ีถูกต้อง ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและ
จริยธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผูอ่ื้น และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี
สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของ
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เขา ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และท าให้ผูต้ามมีความ
เป็นพวกเดียวกนักบัผูน้ าโดยอาศยัวสิัยทศัน์ และมีจุดประสงคร่์วมก ั  

 1.2)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (inspiration motivation) หมายถึง การท่ีผูน้ าจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานกบั
ผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (team spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความ
กระตือรือร้น และการมองโลกในแง่ดี ผูน้  าจะสร้างและส่ือความตอ้งการท่ีผูน้ าตอ้งการอยา่งชดัเจน 
ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสันทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าจะแสดงความ
เช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้ าจะช่วยให้ผู ้
ตามมองขา้งผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์ร ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันา
ความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึน โดย
ผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ี
ตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริม
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

  1.3)  การกระตุน้ทางปัญญา (intellectual stimulation) หมายถึง ผูน้ ามีการกระตุน้ผู ้
ตามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ 
ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์
โดยการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์
เก่า ๆ ดว้ยวถีิทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา
และการหาค าตอบของปัญหา มีการใหก้ าลงัใจผูต้ามให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ผูน้ า
มีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิด และเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้่ามนัจะ
แตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้  าท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และเป็น
โอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่า ปัญหาทุกอย่างตอ้งมี
วิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
อยา่งได ้จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้
ตั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือมัน่ และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญา เป็นส่วนท่ีส าคญั
ของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง  

1.4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized consideration) ผูน้ า 
จะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัผูต้ามในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และ
ท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่า และมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (coach) และเป็นท่ีปรึกษา (advisor) 
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ของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของผูต้าม เพื่อ
ความสัมฤทธ์ิและเติบโตของผูต้ามแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้าม และเพื่อนร่วมงานให้
สูงข้ึน นอกจากน้ี ผูน้  าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็นและ
ความตอ้งการ การประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นวา่ ยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล ผูน้ ามีการ
ส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้ าสนใจในความกงัวล
ของแต่ละบุคคล เห็นผูต้ามเป็นบุคคลมากกว่าเป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้ าจะมี
การฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (empathy) ผูน้ าจะมอบงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ี และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ี
ทา้ทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุน แลการช่วยให้กา้วหนา้
ในการท างานท่ีรับผดิชอบอยู ่โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขาก าลงัถูกตรวจสอบ   

2) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (transactional leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าให้รางวลั
หรือลงโทษผูต้าม ข้ึนอยู่กบัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้ าใช้กระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรง
ตามสถานการณ์ จูงใจผูต้ามให้ปฏิบติังานและช่วยให้ผูต้ามบรรลุเป้าหมาย โดยผูน้ าจะระบุบทบาท 
และขอ้ก าหนดงานท่ีชดัเจน ท าให้ผูต้ามมีความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน และเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ 
ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งรู้ถึงส่ิงท่ีผูต้ามจะตอ้งปฏิบติัเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ผูน้ าจูงใจโดยเช่ือมโยงความ
ตอ้งการและรางวลักับความส าเร็จตามเป้าหมาย รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลัภายนอก โดยผูน้ า
จะตอ้งรับรู้ความตอ้งการของผูต้าม ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนประกอบดว้ย  

2.1)  การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (contingent reward) ผูน้ าจะท าใหผู้ต้าม 
เข้าใจชัดเจนว่า ต้องการให้ผูต้ามท าอะไร หรือคาดหวงัอะไรจากผูต้าม และจากนั้นจะจดัการ
แลกเปล่ียนรางวลัในรูปของค ายกยอ่งชมเชย ประกาศความดีความชอบ ใหโ้บนสั เม่ือผูต้ามสามารถ
บรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั ผูน้  าแบบน้ีมกัจูงใจโดยให้รางวลัเป็นการตอบแทน และมกัจูงใจดว้ย
แรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก   

2.2)  การบริหารแบบวางเฉย (management-by-exception) เป็นการบริหารงาน 
ท่ีปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (status quo) ผูน้  าไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียว จะเขา้ไปแทรกก็ต่อเม่ือ
มีอะไรเกิดผิดพลาดข้ึน หรือการท างานต ่ากวา่มาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบ คือ ต าหนิ 
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทางลบ การบริหารแบบวางเฉย แบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ  

2.2.1)  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (active management-by- 
exception) เป็นการบริหารงานท่ีเก่ียวขอ้งปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามในเร่ืองการแลกเปล่ียน 
ชนิดกนัไวดี้กวา่แก ้ผูน้  าเชิงรุกจะเน้นการให้รางวลัเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานไดส้ าเร็จตามท่ีคาด
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ไว ้ดงันั้น ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนเชิงรุก จึงประกอบไปดว้ยการแสวงหาขอ้มูลท่ีจะช่วยให้ผูน้  า
ทราบความตอ้งการของผูต้าม และช่วยให้ผูต้ามทราบวา่จะตอ้งท าอะไร ตอ้งแสดงบทบาทอยา่งไร 
จึงจะท างานไดส้ าเร็จ แรงจูงใจของผูต้ามจะสูงข้ึนถา้มีความสอดคลอ้งระหวา่งความตอ้งการของผู ้
ตามกบัรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีผูต้ามปรารถนา  

2.2.2)  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (passive management-by- 
exception) เป็นการบริหารงานโดยใช้วิธีการท างานแบบเดิม และพยายามรักษาสถานภาพเดิม 
(status quo) ตราบเท่าท่ีวธีิการท างานแบบเก่ายงัใชไ้ดผ้ล ถา้มีอะไรผดิพลาดหรือมีส่ิงผดิปกติเกิดข้ึน 
ผูน้ าท่ีบริหารโดยการวางเฉยจะเขา้ไปแกไ้ข และ 3)  ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (laissez-faire 
leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าไม่มีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไม่มีการตดัสินใจ ขาด
การมีส่วนรวม เม่ือผูต้ามตอ้งการผูน้ า ผูน้  าจะไม่อยู่ ไม่มีวิสัยทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององค์กร ไม่มี
ความชดัเจนในเป้าหมาย 
 3. ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (laissez-faire leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าไม่มี
ความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไม่มีการตดัสินใจ ขาดการมีส่วนรวม เม่ือผูต้ามตอ้งการผูน้ า 
ผูน้  าจะไม่อยู ่ไม่มีวสิัยทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์ร ไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย 

ในขณะที ่Charles H. S. (2016) ไดเ้สนอแนวคดิผูน้ าของคร:ู การปรบัปรุงการเรยีนการ
สอนและการเรยีนรูจ้ากภายในหอ้งเรยีนโดยระบุลกัษณะและภาระหน้าที่ของครทูีม่ผีูน้ าว่า  แม้
บทบาทแบบเป็นทางการของครจูะยงัคงด าเนินอยู่ แต่บทบาทใหม่ของครู ที่มคีวามเป็นผูน้ า 
กลบัเป็นไปในแบบไม่เป็นทางการและได้รบัมาจากประสบการณ์ในระหว่างการเรยีนการสอน 
ซึง่บทบาทดา้นนี้แสดงออกไดเ้ช่น 1) การแลกเปลีย่นความรูท้ีเ่กดิในหอ้งเรยีนและแลกเปลีย่น
ทกัษะของตนเองกบัผูอ้ื่น 2) เป็นผูท้ีห่มัน่ฝึกฝนตนเองอยู่เสมอและเป็นพีเ่ลีย้งคอยใหค้ าปรกึษา
กบัครใูหม ่3) การเป็นแบบอยา่งในการผสานความร่วมมอื 4) ดูแลเอาใจใส่นักเรยีนของตน และ 
5) เขา้ใจความขดัแยง้อนัมกัจะเกดิขึน้กบัภารกจิของโรงเรยีน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ 
Carter, S. M., & C. R. Greer (2013)  ไดเ้สนอแนวคดิเรื่อง รปูแบบผูน้ าของครู: ตวัเร่ง
ปฏกิริยิาส าหรบัการเป็นผู้น าด้านการเรยีนการสอน ว่าครเูป็นแบบอย่างส าหรบันักเรยีน โดย
แรงจงูใจทีค่รมูต่ีอนักเรยีนจะท าใหน้ักเรยีนกลบัมาหาหลงัจากส าเรจ็การศกึษา และนอกจากครู
จะมบีทบาทส าคญัต่อนักเรยีนแล้ว ในขณะเดยีวกนัครูยงัเป็นที่ปรกึษาที่มปีระสทิธภิาพของ
เพื่อนร่วมงาน โดยลักษณะของครูจะมลีกัษณะของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยครูจะมกีาร
แลกเปลีย่นความรูก้บัเพื่อนครดูว้ยกนัตลอดเวลา ตลอดจนเป็นพีเ่ลีย้งใหก้บัครทูีเ่ขา้ใหม่ และครู
ยงัเป็นผูน้ ากจิกรรมการพฒันาบุคลากรในโรงเรยีนอกีดว้ย ส่วน  Carnall, C., & C. Roebuck 
(2015) ได้เสนอรูปแบบของภาวะผู้น าว่าเป็น การน าตนเองของบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 
องคป์ระกอบทัง้หมด 4 องคป์ระกอบดว้ยกนัไดแ้ก่  
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 1) การเร่ิมตน้ดว้ยตนเอง (Self-starter)  
2) การก าหนดทิศทางและการจูงใจดว้ยตนเอง (Self-direction and motivation)  
3) การใหร้างวลัผลความส าเร็จส่วนตน (rewarding personal accomplishment)  
4) การติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของความลม้เหลว (chastising personal failure)  
ด้าน Adam, L. (2012)  ได้ท าการวิจัยเป็นระยะเวลายาวนานและพบว่า ผูน้  าท่ีมี

ประสิทธิภาพประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีส าคัญ  4 ประการ คือ ความตระหนักต่อตนเอง 
(Self  Awareness)  การบริหารจัดการตัวเอง (Self Management)  ความตระหนักสังคม (Social 
Awareness)  และ การบริหารความสัมพนัธ์ (Relationship Management)  ลกัษณะเหล่าน้ีสามารถ
สร้างแรงจูงใจให้เกิดกับผูใ้ต้บังคบับญัชา หรือ ผูต้ามได้ดีและยาวนาน  เขาเรียกภาวะผูน้ าท่ีมี
ลกัษณะน้ี  ภาวะผูน้ าทรงพลงั (Resonant Leadership)  ท่ีส าคญั แนวคิดภาวะผูน้ าทรงพลงัมีความ
เช่ือมั่นว่า ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสามารถฝึกฝนจนกลายเป็นนิสัยหรือพฤติกรรมใหม่ท่ี
มหศัจรรย ์

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ท่ีมี
นกัวิชาการ นกัทฤษฎีและนกัวิจยั ไดใ้ห้ความหมายและค าอธิบายองค์ประกอบของภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร ไวม้ากมายหมายท่าน และมีท่ีน่าสนใจ สรุปได ้ดงัตารางท่ี 3 

 

ตารางที ่3 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย องค์ประกอบของภาวะผู้น า 

Gary Yukl (2002) 1. ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน 
2. ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์   
3. ภาวะผูน้ ามุ่งแบบการเปล่ียนแปลง    

Daft, R. L. (2016) 1. ผูน้ าแบบเผด็จการ 
2. ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
3. ผูน้ าแบบผูพ้ิทกัษ ์
4. ผูน้ าแบบผูรั้บใชห้รือผูน้ าใฝ่บริการ 

Bass and Avolio (1994) 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
2. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
3. ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 
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ตารางที่ 3  (ต่อ) 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
Charles H. S. (2016)   1.  การแลกเปล่ียนความรู้ 

2. ท่ีหมัน่ฝึกฝนตนเองอยูเ่สมอและเป็นพี่เล้ียงคอยใหค้  าปรึกษา 
3. การเป็นแบบอยา่งในการผสานความร่วมมือ 

Carter, S. M., & C. R. 
Greer (2013) 

1. การแลกเปล่ียนความรู้ 
2. ท่ีหมัน่ฝึกฝนตนเองอยูเ่สมอและเป็นพี่เล้ียงคอยใหค้  าปรึกษา 
3. การเป็นแบบอยา่งในการผสานความร่วมมือ 
4. เป็นผูน้ ากิจกรรมการพฒันาบุคลากร 

Carnall, C., & C. 
Roebuck (2015), 

1. การเปล่ียนแปลงความรู้ 
2. การก าหนดทิศทางและการจูงใจดว้ยตนเอง 
3. การใหร้างวลัผลความส าเร็จส่วนตวั 
4. การติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของความลม้เหลว 

Adam, L. (2012) 5. ความตระหนกัต่อตนเอง  
6. การบริหารจดัการตวัเอง  
7. ความตระหนกัสังคม  
8. การบริหารความสัมพนัธ์  

 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมาทั้ งหมดข้างต้น  จึงท าให้ผู ้วิจ ัยสนใจท่ีจะ

ศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย” โดยน าแนวคิดภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหาร จากแนวคิกของ  Gary Yukl (2002)  ท่ีประกอบดว้ย 3   องคป์ระกอบยอ่ย  ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์  และภาวะผูน้ ามุ่งการเปล่ียนแปลง มาพฒันา
เป็นกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 

 
3. การวดัภาวะผูน้ าของผู้บริหารกบัความพึงพอใจใจงาน    

            จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัการวดัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจใจงาน 
พบวา่ มีงานวิจยัเก่ียวกบัการวดัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจใจงาน   โดย  Tarhan 
Okana Ahmet Mutlu Akyüz (2015) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การส ารวจความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า
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จริยธรรมและความพึงพอใจในงานกบับทบาทความจงรักภกัดีต่อผูบ้งัคบับญัชา  มีระเบียบวิธีวิจยั
ดงัน้ี งานวิจยัคร้ังน้ี ใช้วิธีการส ารวจถูกน ามาใชโ้ดยมีวตัถุประสงคข์องการเก็บรวบรวมขอ้มูลใน
การศึกษา ใช้แบบสอบถามท่ีไดรั้บการพฒันาจากการทบทวนวรรณกรรม โดยในส่วนแรกของ
แบบสอบถามจะเป็นค าถามส าหรับการก าหนดลกัษณะทางประชากร เช่น เพศและอายุ  ส่วนท่ีสอง
มี ข้อค าถาทั้ งหมด 27 ค าถาม ในขณะท่ี 10 ค าถามแรก จะเป็นข้อค าถามท่ีใช้วดัแนวคิดของ
พฤติกรรมความเป็นผูน้ าทางจริยธรรมท ส่วน ขอ้ค าถามอีก 17 ค าถามจะวดัแนวคิดของความ
จงรักภกัดีต่อผูบ้งัคบับญัชา มีขอ้ค าถามทั้งหมด  20 ค าถาม และในส่วนท่ีสามของแบบสอบถามจะ
เป็นขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ีในงานวิจยัเร่ืองดงักล่าว ใชก้ารวิเคราะห์การ
วเิคราะห์องคป์ระกอบ  (EFA) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) ถูกน ามาใชท้ดสอบ
ความถูกตอ้งของโครงสร้างในการศึกษาน้ี นอกจากน้ียงัมีการใช้วิธีการอลัฟาครอนบาคว่าการ
ประเมินความสอดคล้องภายในของรายการระดับท่ีถูกใช้ในการทดสอบความน่าเช่ือถือ ด้าน 
Fariborz Rahimnia and  Mohammad Sadegh Sharifirad (2015) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองการเป็นผูน้ าท่ี
แทจ้ริงและพนกังาน Well-Being: ผูไ้กล่เกล่ียบทบาทของส่ิงท่ีไม่มีความมัน่คง  มีระเบียบวิธีวิจยั
ดงัน้ี  การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการการส ารวจภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัการรับรู้ความเครียดจากการท างาน
และความพึงพอใจในงานโยการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้จกแบบสบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 352 ชุด
และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาทั้งหมด 212 ชุด งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการสร้างแบบจ าลอง โดยใช้
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) โดยการตรวจสอบความ
สอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลโครงสร้างองคป์ระกอบ และก าหนดน ้ าหนกั ตวัแปรยอ่ยท่ีใชใ้นการ
สร้างตวับ่งช้ีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ ซ่ึงไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรม AMOS และมีการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล
การวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ส่วน Ardala R. Jackson.et.,al (2014) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง 
ผลกระทบของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในงานในการท างานในองคก์รสมยัใหม่ มี
ระเบียบวธีิวจิยัดงัน้ีงานวจิยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ และใช ้Multifactor Leadership Questionnaire 
(MLQ) ในการวจิยัคร้ังน้ีดว้ยโดยมีขอ้ค าถามแต่ละขอ้ประกอบดว้ย ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และดา้นภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน โดยขอ้ค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดบัความคิดเห็น มีลกัษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยน้อย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด และใช้  confirmatory factor 
analysis (CFA) มีการทดสอบความน่าเช่ือถือโดยใชว้ิธีการหา สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha Coefficient) ในขณะท่ี Li-Fen Lin (2013) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อเป็นผูน้ าและพฤติกรรมเสริมสร้างพลงัอ านาจทางจิตวิทยาท่ีมีต่อความพึงพอใจในงาน  มี
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ระเบียบวิธีวิจยักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นอาจารยท่ี์ปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัจ านวน 
120 คน และใช้แบบสอบถามสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างเม่ือแจกแบบสอบถามไปแล้วได้รับ
แบบสอบถามกลบัมาทั้งส้ินจ านวน 80 ชุด ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการวิเคราะห์ และมีการ
หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม และมีการตรวจสอบความถูกตอ้งและเท่ียงตรง
ในเน้ือหา  และใชส้ถิติ การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson correlation analysis) และการวิเคราะห์
การถดถอย (regression analysis ) 
 
2.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวข้องกบับรรยากาศองคก์ร 
          1. ประวติัความเป็นมา และความหมายของบรรยากาศองคก์ร 

   1.1 ประวติัความเป็นมาของบรรยายกาศองคก์ร 
บรรยากาศองคก์ร เป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการศึกษาองคก์รของมนุษย ์เป็นส่ิงเช่ือมโยง

ระหวา่งลกัษณะท่ีมองเห็นไดข้ององคก์ร เช่น โครงสร้างกฎเกณฑ์ แบบความเป็นผูน้ าและขวญักบั
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน เป็นตน้ บรรยากาศองค์กรจะเป็นความรู้สึกของการปฏิบติังานต่อ
ลกัษณะท่ีมองเห็นไดข้ององคก์ร จะมีอิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรมต่อทศันคติของผูป้ฏิบติังาน 
(Stringer, 2002) นอกจากบรรยากาศองคก์รจะมีส่วนในการก าหนดพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานใน
องคก์รแลว้ Yenen, V. Z., Öztürk, M. H., and Kaya, Ç. (2014) ให้ความเห็นวา่บรรยากาศองคก์รยงั
มีส่วนในการวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกในองคก์รต่อองคป์ระกอบต่าง  ๆ ขององคก์ร ซ่ึง
จะช่วยกระตุน้ให้มีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร และความพอใจท่ีจะอยู่ในองค์กร  ดงันั้น หากตอ้งการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลง หรือพฒันาองคก์รแลว้ ส่ิงท่ีนกัพฒันาองคก์รจะตอ้งพิจารณาเปล่ียนแปลง
ก่อนอ่ืน คือ บรรยากาศองค์กร เพราะบรรยากาศองค์กรไดรั้บการสั่งสมมาจากความเป็นมาของ
วฒันธรรม และกลยุทธ์ขององคก์รตั้งแต่อดีต แนวความคิดของ Snape, E., & Redman, T. (2010) 
สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Kaya, Ç. and Ceylan, B. (2014) ท่ีมีความเห็นวา่ ผูบ้ริหารทุกคน
ควรให้ความส าคญัต่อบรรยากาศขององคก์ร เพราะบรรยากาศองคก์รจะช่วยให้นกับริหารวางแผน
ท่ีจะเปล่ียนแปลงไดดี้ข้ึน นอกจากน้ีจะเป็นการเสนอ หรือสนองบรรยากาศท่ีสร้างเสริมความพึง
พอใจของผูป้ฏิบติังานแล้วจะช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากข้ึน แลว้จะบรรลุเป้าหมายของ
องคก์รไดเ้ร็วข้ึนนกัวิชาการหลายท่านเห็นความส าคญัของบรรยากาศองคก์ร และไดท้  าการศึกษา
สามารถสรุปการศึกษาของนกัวชิาการต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 

Steers & Porter (1979) ไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของบรรยากาศขององคก์รวา่เป็นตวัแปร
ส าคญัในการศึกษาองคก์รวิเคราะห์พฤติกรรมการท างานของบุคคลประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ขององค์กร ซ่ึงจะไม่ถูกตอ้งสมบูรณ์ หากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มในองค์กร (Internal 
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Environment) ซ่ึงเรียกวา่บรรยากาศองค์กรท่ีมีส่วนก าหนดทศันคติและพฤติกรรมการท างานของ
คน 

Snape, E., & Redman, T. (2010)  ไดส้รุปว่าบรรยากาศองค์กรช่วยวางรูปแบบความ
คาดหวงัของสมาชิกต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์ร บรรยากาศองคก์รเป็นตวัก าหนดทศันคติ             
ท่ีดี และความพอใจท่ีจะอยู่กบัองค์กรหากตอ้งการปรับปรุงเปล่ียนแปลง หรือพฒันาองคก์รแลว้              
ส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาเปล่ียนแปลงก่อนอ่ืนคือ บรรยากาศองคก์ร 

Peng, J. C., & Chiu, S. F. (2010)  ไดอ้ธิบายวา่บรรยากาศองคก์รมีความส าคญัต่อองคก์ร 
ผูบ้ริหาร และบุคคลท่ีอยู่ในองคก์ร ดงันั้น หากตอ้งการปรับปรุงบรรยากาศองคก์ร หรือพฒันา
องคก์รส่ิงท่ีจะตอ้งพิจารณาเปล่ียนแปลงก่อนอ่ืน คือ บรรยากาศองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้ง Snape, E., & 
Redman, T. (2010)  

นอกจากน้ี ทฤษฎีบรรยากาศองค์กรของ Litwin & Stringer (1968) ได้เสนอทฤษฎี
บรรยากาศองคก์ร โดยพฒันาจากรูปแบบการจูงใจของ David McClelland (1961) หรือเรียกว่า
ทฤษฎีการแสวงหา เพื่อให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการ (McClelland’s Acquired – Needs Theory) หรือ
เรียกวา่ทฤษฎีความตอ้งการประสบผลส าเร็จ ทฤษฎีน้ีเช่ือวา่โดยปกติความตอ้งการท่ีมีอยูใ่นบุคคลมี
อยู ่ 2 ประการคือ ตอ้งการมีความสุขสบาย และตอ้งการปราศจากความเจ็บปวด และต่อมาใชชี้วิต
เรียนรู้ถึงความตอ้งการดา้นอ่ืนอีก 3 ประการ ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีเหมือนกนัแต่มากนอ้ยแตกต่าง
กนัไป รูปแบบการจูงใจในความตอ้งการทั้ง 3 ประการนั้นมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
  1)  ความตอ้งการเพื่อความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความปรารถนาท่ี
จะบรรลุในงาน บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ และกลวัต่อความลม้เหลว ตอ้งการแข่งขนั และก าหนดเป้าหมายท่ียากล าบากส าหรับ
ตนเองชอบเส่ียง พอใจท่ีจะวิเคราะห์ และประเมินปัญหามีความรับผิดชอบเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง
และตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัในการท างาน มีความปรารถนาท่ีจะท างานให้ดีกวา่ผูอ่ื้น และสนใจถึง
ความส าเร็จมากกวา่ท่ีจะค านึงถึงรางวลั หรือผลประโยชน์ 

2)  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะ
ก าหนดความผกูพนัส่วนตวักบับุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการในดา้นน้ีสูงมกัจะพอใจในการเป็นท่ีรัก
และหวงัจะไดรั้บการมีน ้ าใจตอบแทนจากคนอ่ืน ๆ มีแนวโนม้ท่ีจะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดจากการ
ต่อตา้นจากสมาชิกกลุ่ม จะรักษาสัมพนัธ์อนัดีในสังคม พอใจในการให้ความร่วมมือมากกวา่การ
แยง่ชิง พยายามสร้าง และรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น และตอ้งการสร้างความเขา้ใจอนัดีจากสังคมท่ี
เขาเป็นสมาชิกอยู ่
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3)  ความตอ้งการการมีอ านาจ (Need for Power) เป็นความปรารถนาท่ีจะมี
อิทธิพล หรือควบคุมบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีมีความตอ้งการดา้นน้ีสูงนั้น จะมีความเก่ียวขอ้งกบัการ
ควบคุม และอิทธิพลเหนือทรัพยสิ์นส่ิงของ และในสังคมพยายามใช้วิธีสร้างอิทธิพลให้เกิดการ
ยอมรับนับถือจากผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ า และอยู่เหนือผูอ่ื้น เป็นผูแ้สวงหาหรือคน้หาวิธีการ
แกปั้ญหาใหดี้ท่ีสุด มกัจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานให้ไดมี้ประสิทธิภาพ มกัจะนิยมและ
เช่ือในระบบอ านาจท่ีมีอยูใ่นองคก์ร เช่ือในคุณค่าของงานพร้อมท่ีจะสละประโยชน์ส่วนตนและเช่ือ
ในความเป็นธรรม 
 จากแนวคิดทฤษฎีน้ี Litwin & Stringer (1968) ไดน้ ามาพฒันาทฤษฎีบรรยากาศองคก์ร 
โดยอธิบายวา่ระบบองคก์รนั้นจะเนน้ถึงปัจจยัท่ีผูบ้ริการเก่ียวขอ้งอยูไ่ดแ้ก่ เทคโนโลยี โครงสร้าง
ขององคก์ร โครงสร้างของสังคม ภาวะผูน้ าการบริหารงานกระบวนการตดัสินใจ และความตอ้งการ
ของสมาชิกในองคก์ร ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีท าให้เกิดองคป์ระกอบของส่ิงแวดลอ้มในการท างานของ
สมาชิกในองคก์ร ซ่ึงสมาชิกในองคก์รรับรู้และถือเป็นบรรยากาศองคก์รโดยมีรูปแบบการจูงใจทั้ง 
3 ประการ ของ David McClelland, (1961) เป็นส่ิงกระตุน้ และจะสะทอ้นให้เห็นพฤติกรรมท่ี
เกิดข้ึนของสมาชิกองคก์ร ซ่ึงส่งผลต่อองคก์รในดา้นต่าง ๆ เช่น ผลผลิตการคงอยูใ่นงาน เป็นตน้   

จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสามารถสรุปไดว้่า นอกจากบรรยากาศองคก์รจะมีความส าคญัดา้น
การบริหารจดัการ ทั้งต่อผูบ้ริหาร และบุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์รเป็นอยา่งมากแลว้ ยงัมีผลต่อการจูงใจ
ในการปฏิบติังานและความพึงพอใจในงานท่ีได้รับมอบหมายด้วย  หากองค์กรใดค านึงถึง
ความส าคญัในเร่ืองน้ีแล้วน ามาประยุกต์ใช้กับการบริหารจดัการท่ีมีการปรับเปล่ียนให้ทนัยุค
ทนัสมยัแบบผสมผสานกลมกลืนตลอดเวลา ก็จะท าให้องคก์รนั้นมีความยืดหยุน่ ท าให้เกิดผลดีต่อ
ผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้ริหารท่ีท างานร่วมกนั โดยต่างฝ่ายต่างรู้ถึงความตอ้งการ และความพึงพอใจต่อ
กนั ทา้ยสุดยอ่มท าใหเ้ป้าหมายขององคก์รสัมฤทธ์ิผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

1.2 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
ได้มีนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรไว้

มากมายหลายท่าน แต่มีท่ีน่าสนใจดงัน้ี 
Stringer (2002)  ไดใ้ห้ความหมายวา่ คือ การรับรู้ หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีมีส่วนร่วมใน

การท างาน หรือบรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีประกอบไปดว้ยการผสมผสานระหวา่งบรรทดัฐาน
คุณค่า ความคาดหวงั นโยบาย และแนวทางการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
องคก์ร และเป็นปัจจยัท่ีมุ่งเสริมใหส้ามารถท างานเป็นทีมได ้
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Maamari, B. E., & Messarra, L. C. (2012) ใหค้วามหมายไวว้า่ บรรยากาศองคก์ร หมายถึง 
ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีท าให้องคก์รหน่ึงแตกต่างไปจากอีกองคก์รหน่ึง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
คนในองคก์ร รวมทั้งกระบวนการต่าง ๆ ในองคก์ร 

Jain, A. K., & Cooper, C. L. (2012)  ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ บรรยากาศองค์กร คือ 
สภาพแวดลอ้มท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานอยู่ในองค์กรนั้น ไม่ว่าจะเป็นองค์กรประเภทบริษทั 
หรือองค์กรสาธารณะชนประเภทกระทรวง ทบวง กรม บรรยากาศองคก์รเป็นส่ิงซ่ึงไม่สามารถ
สัมผสัไดแ้ต่เรารับรู้ไดว้า่มีอยู ่

Hu, J., & Liden, R. C. (2011) ไดอ้ธิบายไวว้่า บรรยากาศองค์กร คือ การรับรู้ และ
ความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมของงานในองค์กรนั้น โดยมีทศันคติ ค่านิยม 
รวมอยูด่ว้ย ซ่ึงความรู้สึกน้ีจะมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของคนในองคก์ร และความพึงพอใจใน
งานของบุคคลดว้ย 

Ghasemia, B., & Keshavarzi, R. (2014) ไดอ้ธิบายไวว้า่ บรรยากาศองคก์ร หมายถึง 
องคป์ระกอบของสภาพส่ิงแวดลอ้ม ท่ีมีผลต่อการรับรู้ของสมาชิกในองคก์ร และมีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของบุคลากร  ในองคก์ร 

Ajgaonkar, M., Baul, U., & Phadke, S. M. (2012)  ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ บรรยากาศ
องค์กร หมายถึง ความรู้สึก ความเข้าใจ การรับรู้ของสมาชิกผูป้ฏิบติังาน  ในองค์กรท่ีมีต่อ
สภาพแวดลอ้มในองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ทั้งโดยทางตรง และทางออ้ม ซ่ึงแต่ละองคก์รจะมีความ
แตกต่างกนัไป ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรส่งผลต่อประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของงาน 

Ahmadizadeh, Z. et., al. (2014) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า บรรยกาศองค์กร หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มขององคก์รท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง ทศันคติ ค่านิยม ปทสัถาน 
ของบุคคลในองคก์รท่ีแสดงออกจากความรู้สึกหรือการรับรู้ อาจเป็นทางตรงหรือทางออ้ม โดยท่ีเรา
ไม่สามารถสัมผสัได ้

Walker, R. M., Damanpour, F., & Devece, C. A. (2011) ไดใ้ห้ความหมาย บรรยากาศ
องคก์รวา่ เป็นการรับรู้ และประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ และ
ลกัษณะเฉพาะของ องคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร 
 Yuan, F., & Woodman, R. W. (2010) ไดใ้ห้ความหมาย บรรยากาศองคก์รวา่บรรยากาศ
องคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรภายในองคก์รต่อปัจจยัต่าง ๆ ภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อการ
ท างาน หรืออีกนยัหน่ึงคือการรับรู้ของบุคลากรภายในองคก์รต่อสภาวะแวดลอ้มในการท างาน ถา้
บรรยากาศหรือ Climate ในการท างานมีความเหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองคก์ร 
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หมายความวา่ถา้ผูบ้ริหารสามารถท่ีจะบริหารและดูแลบรรยากาศในการท างานให้เหมาะสมยอ่มจะ
ส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร เปรียบเสมือนวนัท่ีอากาศดี ทอ้งฟ้าแจ่มใส ทุกคนย่อม
อยากท่ีจะท างานใหไ้ดผ้ลดีท่ีสุด แต่ถา้ในองคก์รท่ีบรรยากาศไม่ดีแลว้ ยอ่มท าให้บุคลากรในองคก์ร
ไม่รู้สึกจูงใจท่ีจะท างาน ซ่ึงก็เปรียบเสมือนองค์กรท่ีอากาศไม่ดี ท้องฟ้ามืดคร้ึมอยู่ตลอดเวลา 
บุคลากรภายในองคก์รก็อยากท่ีจะพกัผอ่นหลบฝน ไม่มีใครอยากท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัความหมายของบรรยากาศองคก์ร ท่ีมีนกัวิชาการ นกั
ทฤษฎีแลบะนกัวิจยั ไดใ้ห้ความหมายและค าอธิบาย ของค าวา่ “บรรยายกาศองคก์ร” ไวม้ากมาย
หมายท่าน และมีท่ีน่าสนใจ สรุปได ้ดงัตารางท่ี 4 

 

ตารางที ่4 ความหมายของบรรยากาศองคก์ร 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย ความหมาย 

Stringer (2002)   การรับรู้ หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดล้อมท่ีมีส่วนร่วมในการท างาน หรือ
บรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีประกอบไปดว้ยการผสมผสานระหวา่ง
บรรทดัฐานคุณค่า ความคาดหวงั นโยบาย และแนวทางการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร และเป็นปัจจยัท่ีมุ่งเสริมให้
สามารถท างานเป็นทีมได ้

Maamari, B. E., & 
Messarra, L. C. (2012) 

ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีท าให้องคก์รหน่ึงแตกต่างไปจากอีกองคก์รหน่ึง และ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ร รวมทั้งกระบวนการ ต่าง ๆ 
ในองค์กรอีกทั้งเป็นกระบวนการของการช่วยให้ความพยายามของ
บุคคลและกลุ่มไดบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั 

Jain, A. K., & Cooper, C. 
L. (2012) 

สภาพแวดลอ้มท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนั้น ไม่วา่จะ
เป็นองคก์รประเภทบริษทั หรือองคก์รสาธารณะชนประเภทกระทรวง 
ทบวง กรม บรรยากาศองคก์รเป็นส่ิงซ่ึงไม่สามารถสัมผสัไดแ้ต่เรา
รับรู้ไดว้า่มีอยู ่

Hu, J., & Liden, R. C. 
(2011) 

การรับรู้ และความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มของงาน
ในองคก์รนั้น โดยมีทศันคติ ค่านิยม รวมอยูด่ว้ย ซ่ึงความรู้สึกน้ีจะมี
ผลต่อพฤติกรรมการท างานของคนในองคก์ร และความพึงพอใจใน
งานของบุคคลดว้ 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย องค์ประกอบของภาวะผู้น า 

Ghasemia, B., & 
Keshavarzi, R. (2014) 

องคป์ระกอบของสภาพส่ิงแวดลอ้ม ท่ีมีผลต่อการรับรู้ของสมาชิกใน
องคก์ร และมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร  ใน
องคก์ร 

Ajgaonkar, M., Baul, U., 
& Phadke, S. M. (2012) 

ความรู้สึก ความเขา้ใจ การรับรู้ของสมาชิกผูป้ฏิบติังาน  ในองคก์รท่ีมี
ต่อสภาพแวดลอ้มในองค์กรท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ ทั้งโดยทางตรง และ
ทางอ้อม ซ่ึงแต่ละองค์กรจะมีความแตกต่างกันไป ซ่ึงมีผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรส่งผลต่อประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของงาน 

Ahmadizadeh, Z. et., al. 
(2014) 

สภาพแวดลอ้มขององค์กรท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานซ่ึงสะทอ้นให้เห็น
ถึง ทศันคติ ค่านิยม ปทสัถาน ของบุคคลในองคก์รท่ีแสดงออกจาก
ความรู้สึกหรือการรับรู้ อาจเป็นทางตรงหรือทางออ้ม โดยท่ีเราไม่
สามารถสัมผสัได ้

Walker, R. M., 
Damanpour, F., & 
Devece, C. A. (2011) 

เป็นการรับรู้ และประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์าร และลกัษณะเฉพาะของ องคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร 

Yuan, F., & Woodman, 
R. W. (2010). 

ความรู้สึกของบุคลากรภายในองค์กรต่อปัจจยัต่าง ๆ ภายในองคก์รท่ี
ส่งผลต่อการท างาน หรืออีกนัยหน่ึงคือการรับรู้ของบุคลากรภายใน
องค์กรต่อสภาวะแวดล้อมในการท างาน ถ้าบรรยากาศหรือ Climate 
ในการท างานมีความเหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายใน
องค์กร หมายความว่าถ้าผู ้บริหารสามารถท่ีจะบริหารและดูแล
บรรยากาศในการท างานให้เหมาะสมย่อมจะส่งผลต่อการจูงใจ
บุคลากรภายในองคก์ร เปรียบเสมือนวนัท่ีอากาศดี ทอ้งฟ้าแจ่มใส ทุก
คนย่อมอยากท่ีจะท างานให้ไดผ้ลดีท่ีสุด แต่ถา้ในองคก์รท่ีบรรยากาศ
ไม่ดีแล้ว ย่อมท าให้บุคลากรในองค์กรไม่รู้สึกจูงใจท่ีจะท างาน ซ่ึงก็
เปรียบเสมือนองค์กรท่ีอากาศไม่ดี ท้องฟ้ามืดคร้ึมอยู่ตลอดเวลา 
บุคลากรภายในองค์กรก็อยากท่ีจะพกัผ่อนหลบฝน ไม่มีใครอยาก
ท างาน 
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จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ต่อ
สภาพแวดลอ้มภายในองค์การทั้งทางตรงและทางออ้มของบุคลากรภายในองค์การ ซ่ึงสะทอ้น
ค่านิยม และมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน และความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองคก์ารนั้น ๆ  
 

2. องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร 
              Litwin & Stringer (1968)  ไดอฺ้ธิบายถึงองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์าร ดงัน้ี 
               1. ดา้นโครงสร้างขององคก์าร (Structure) องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารดา้นน้ีเป็น
ความรู้สึกของบุคคล หรือสมาชิกในองค์การเก่ียวกับการปกครอง กฎระเบียบขอ้บงัคบัการ
บริหารงาน การควบคุมงาน การนิเทศ เป็นการเห็นถึงขอ้จ ากดัของแต่ละสถานการณ์ในงานปริมาณ 
และรายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงอาจจะท าใหง้านลดหรือเพิ่มความทา้ทาย หรือความส าเร็จ
ไดต้ามคาดหวงั และลกัษณะของโครงสร้างจะท าให้แรงจูงใจดา้นความตอ้งการ เพื่อความส าเร็จ
ของบุคคลเพิ่มข้ึนหรือลดลงได ้
 2. ดา้นความรับผิดชอบในงานของบุคคล (Individual Responsibility) เป็นความเห็น
ของบุคคลเก่ียวกบัการก าหนดหน้าท่ีรับผิดชอบ ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน และมีการ
ตดัสินใจ บุคคลท่ีมีความรับผดิชอบในงานจะมีความรู้สึกวา่บรรยากาศเป็นไปดว้ยดีมีความเขา้ใจใน
งาน การมีส่วนร่วมในงาน มีความเห็น และเขา้ใจเก่ียวกบังาน และปริมาณงานมีความพึงพอใจใน
งานและปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงาน 
 3. ดา้นความอบอุ่น และการสนบัสนุน (Warmth and Support) เป็นการรับรู้ของบุคคล
ในองคก์ารเก่ียวกบัการเป็นผูร่้วมงานท่ีดี มีความเป็นมิตร การช่ืนชมซ่ึงกนัและกนั การเป็นกลุ่ม
สังคมท่ีไม่เป็นทางการ การช่วยเหลือ สนบัสนุน ส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั องคป์ระกอบดา้นน้ีมี
ความสัมพนัธ์  ต่อการพฒันาการมองมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก ความอบอุ่น และการสนบัสนุนเป็นปัจจยั
ของความพึงพอใจในงาน 
 4. ดา้นการให้รางวลั และการให้โทษ (Reward and Punishment, Approval and 
Disapproval) เป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัการไดรั้บรางวลั เน่ืองจากการปฏิบติังานดีการไดรั้บ
ความยติุธรรมจากนโยบายการพิจารณาความดีความชอบในการท างานในองคก์ารการจดับรรยากาศ
การให้รางวลัจะดีกว่าการลงโทษ เพราะเป็นส่ิงท่ีคนช่ืนชอบมากกว่าถา้ระบบการให้รางวลัเป็น
รูปแบบท่ีชดัเจนเฉพาะเจาะจงค านึงถึงการปฏิบติังานเป็นหลกั 
 5. ดา้นความขดัแยง้ และความอดทนต่อความขดัแยง้ (Conflict and Tolerance for 
Conflict) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองคก์ารเก่ียวกบัการเผชิญหนา้ในการแกไ้ขปัญหาความคิดเห็น
ท่ีแตกต่างกนั รวมทั้งอุปกรณ์ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานนั้น 
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 6. ดา้นมาตรฐานการของการปฏิบติังาน และความคาดหมาย (Performance Standard 
and Expectation) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองคก์ารเก่ียวกบัการก าหนดเป้าหมายและมาตรฐานการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีชดัเจน และเขา้ใจตรงกนั  
 7. ดา้นเอกลกัษณ์ขององคก์าร และความจงรักภกัดีของกลุ่ม (Organizational Identity 
and Group Loyality) องคป์ระกอบดา้นน้ีนิยมเรียกวา่ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั         เป็นการ
รับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์าร ค่านิยมของสมาชิกในองคก์ารและใน
ทีมงานองคก์ารท่ีเป็นทางการไม่เพียงเป็นท่ีท างานของบุคคลเท่านั้น แต่ยงัมีการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
คุณลกัษณะของแต่ละบุคคล และเป้าหมายของกลุ่มจะมีความส าคญั การปฏิบติังานปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ความพึงพอใจในงาน และการยดึติดของกลุ่ม 
 8. ดา้นความเส่ียง และการรับความเส่ียงในงาน (Risk and Risk Taking) เป็นการรับรู้
ของบุคคลเก่ียวกบัความเส่ียง หรือความปลอดภยัในการปฏิบติังาน หรืองานท่ีท าเป็นงานท่ีมีความ
เส่ียง ความทา้ทาย 
 ในขณะท่ีบรรยากาศองค์การ ตามแนวคิดของ Stringer (2002) ซ่ึงได้พฒันาแนวคิด
บรรยากาศองคก์ารจาก Litwin & Stringer (1986) โดยให้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ 
คือ การรับรู้หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีมีส่วนร่วมในการท างาน หรือคือบรรยากาศในสถานท่ีท างาน
ท่ีประกอบไปดว้ยการผสมผสานระหวา่งบรรทดัฐาน คุณค่าความคาดหวงั นโยบาย และแนวทาง
การท างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การและเป็นปัจจยัท่ีมุ่งเสริมให้สามารถ
ท างานเป็นทีมได ้โดยมี  6 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่หน่วยงานมีการจดัโครงสร้าง
ท่ีดี และมีค าอธิบายบทบาท และความรับผิดชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจนโครงสร้างท่ีควรท าให้
บุคลากรรู้สึกว่างานของทุกคนมีการระบุหน้าท่ีความรับผิดชอบไวอ้ย่างชดัเจนว่าใครควรท างาน
อะไร และใครมีอ านาจในการตดัสินใจ ความรู้สึกวา่มีโครงสร้างท่ีดีมีผลอยา่งยิ่งในการกระตุน้ให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

2.  มาตรฐานการปฏิบติังาน (Standards) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมี
แรงผลกัดนัให้มีการปรับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มระดบัความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานต่อการ
ท างานมาตรฐานสูง หมายความวา่ บุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบติังานเสมอ มาตรฐานต ่า
สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ความคาดหวงัต่อการปรับปรุงการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 

3.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้วา่ไดรั้บความไวว้างใจ 
และได้รับมอบหมายอ านาจในการปฏิบติังาน ท่ีสามารถด าเนินการไปไดโ้ดยไม่ตอ้งได้รับการ
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ตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา และรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานในความรับผิดชอบของตนไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 

4.  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่หน่วยงานมีการ
ให้รางวลัเม่ือปฏิบติังานไดดี้ การไดรั้บการยอมรับน้ีเป็นการมุ่งเน้นท่ีรางวลัและค าติชมหรือการ
ลงโทษ การยอมรับในระดบัต ่าหมายความว่า เม่ือปฏิบติังานไดดี้แต่ไม่ไดมี้การให้รางวลัอย่าง
สม ่าเสมอ 

5.  การไดรั้บการสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีได้รับความ
ไวว้างใจและก าลงัใจท่ีสมาชิกมีให้กนั การสนบัสนุนในระดบัสูงหมายถึงการท่ีบุคคลรู้วา่เป็นส่วน
หน่ึงของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ไดรั้บการช่วยเหลือจากทีมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ส่วนการ
สนบัสนุนในระดบัต ่าบุคคลจะรู้สึกโดดเด่ียว และอา้งวา้ง ไม่ไดรั้บการช่วยเหลือจากทีมงานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา 

6.  ความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลวา่มีความภาคภูมิใจท่ี
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และระดบัความยดึมัน่ผกูพนัท่ีมีต่อจุดหมายขององคก์าร ความรู้สึกยึดมัน่
ผกูพนัในระดบัสูง บุคคลจะมีความยึดมัน่ผกูพนั และท างานให้บรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
นอกจากน้ี ความยึดมัน่ผกูพนัองค์กรในระดบัต ่าจะไม่รู้สึกยินดียินร้ายกบัองคก์ารและจุดมุ่งหมาย
ขององคก์ร 

ดา้น Yuan, F., & Woodman, R. W. (2010)ไดเ้สนอคุณลกัษณะองคก์รไวด้งันี้  
1.  คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics) เช่น ความทา้ทายของงาน ความมีอิสระใน 

การท างาน ความส าคญัของงานต่อองคก์ร  

2.  คุณลกัษณะของบทบาท (Role Characteristics) ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บมีบทบาทท่ีชดัเจน ไม่
คลุมเครือ ไม่มีความขดัแยง้ของบทบาทและไม่มีบทบาทมากเกินไป  

3.  ลกัษณะองคก์ร (Organization Characteristics) ตอ้งมีคุณภาพ มีลกัษณะเฉพาะ 
สร้างสรรคผ์ลิตภณัฑใ์หม่ ๆ นโยบายหรือแนวทางปฏิบติัขององคก์ารมีความยติุธรรม มีโอกาส 
เจริญกา้วหนา้ในองคก์ร  

4.  ลกัษณะของผูน้ า (Leader Characteristics) มีคุณสมบติัของผูน้าใหค้วามช่วยเหลือ 
ลูกนอ้งในการท างาน มีการก าหนดเป้าหมายท่ีดีใหก้บัลูกนอ้งในการปฏิบติังาน ระดบัความ
น่าเช่ือถือของหวัหนา้งาน  

5.  ลกัษณะของกลุ่มงาน (Work Group Characteriristics) ความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มงาน ให้
ความร่วมมือกนัภายในกลุ่ม ความภูมิใจในหน่วยงานของตน ความยนิดีในการตอ้นรับเพื่อน
ร่วมงานคนใหม่เขา้ทีม  
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ส่วน Walker, R. M., Damanpour, F., & Devece, C. A. (2011) ไดศ้กึษาองคป์ระกอบ
ของบรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่  

1.  ทศันคติทัว่ ๆ ไป หมายถึง ทศันคติของพนกังานทั้งในแง่บวก และแง่ลบท่ีมีต่อ องคก์าร
ท่ีตนปฏิบติังาน  

2.  ความสามารถในการเผชิญความกดดนัในการแข่งขนัจากหวัหนา้งาน และ เพื่อน
ร่วมงาน  

3.  การคาดหวงัในความมัน่คงในงาน การมองความมัน่คงในงานมากกวา่ผลการ 
ปฏิบติังาน  

4.  การมุ่งท่ีพนกังาน หมายถึง การท่ีองคก์ารมองพนกังานเป็นคนมากกวา่ท่ีจะเป็นแค่ 
เคร่ืองจกัรในการทางาน  

5.  การยดึถือตนเองเป็นหลกั  
6.  ประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งดา้นโครงสร้างและความคิดสร้างสรรค ์ 
7.  พนกังานไดรั้บการคาดหวงัใหพ้ฒันาศกัยภาพของตนมากกวา่ท่ีจะเช่ือฟังคาสั่งเพียง 

อยา่งเดียว  
8.  ความพยายามกระตือรือร้นของพนกังาน  
9.  เนน้ความสาคญัของการปฏิบติังาน  
10. การบริหารแบบรวมศูนยข์ององคก์ร  
11. การจดัการเปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม ผูบ้ริหารพยายามท่ีจะใชม้นุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีใน 

การจดัการกบัพฤติกรรมของพนกังาน  
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรท่ีกล่าวมาขา้งต้น มีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมในงานของบุคคล ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จของบุคคลและองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรมี
การสร้างบรรยากาศองค์กรให้เอ้ือต่อการปฏิบติังานของบุคคลในองค์กร และองค์การควรมีการ
ปรับปรุงพฒันาบรรยากาศองคก์รอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเป็นแรงกระตุน้ให้บุคคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็ม
ศกัยภาพ 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร ท่ีมีนกัวิชาการ นกั
ทฤษฎีและนกัวิจยั ไดใ้ห้ความหมายและค าอธิบายองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร ไวม้ากมาย
หมายท่าน และมีท่ีน่าสนใจ สรุปได ้ดงัตารางท่ี 5 
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ตารางที ่5 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 

Litwin & Stringer(1968)   1. ดา้นโครงสร้างขององคก์ร   
2. ดา้นควารับผดิชอบในงานของบุคคล  
3. ดา้นความอบอุ่น และการสนบัสนุน  
4. ดา้นการใหร้างวลั และการให้ 
5. ดา้นความขดัแยง้ และความอดทนต่อความขดัแยง้  
6. ดา้นมาตรฐานการของการปฏิบติังาน และความคาดหมาย  
7. ดา้นเอกลกัษณ์ขององคก์ร และความจงรักภกัดีของกลุ่ม  
8. ดา้นความเส่ียง และการรับความเส่ียงในงาน  

Stringer (2002) 1. โครงสร้างองคก์ร  
2. มาตรฐานการปฏิบติังาน                    
3. ความรับผดิชอบ  
4. การไดรั้บการยอมรับ 
5. การไดรั้บการสนบัสนุน 
6. ความยดึมัน่ผกูพนั 

Yuan, F., & Woodman, 
R. W. (2010) 

1.    คุณลกัษณะของงาน  
2. คุณลกัษณะของบทบาท  
3.    ลกัษณะ 
4.   ลกัษณะของผูน้ า   
5. ลกัษณะของกลุ่มงาน  
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ตารางที ่5 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 

Walker, R. M., 
Damanpour, F., & 
Devece, C. A. (2011)   

1. ทศันคติทัว่ ๆ  
2. ความสามารถในการเผชิญความกดดนัในการแข่งขนัจากหวัหนา้ 
    งาน และเพื่อนร่วมงาน  
3. การคาดหวงัในความมัน่คงในงานการมองความมัน่คงในงาน 
    มากกวา่ผลการปฏิบติังาน  
4.  การมุ่งท่ีพนกังาน  
5.  การยดึถือตนเองเป็นหลกั  
6.  ประสิทธิผลขององคก์ารทั้งดา้นโครงสร้างและความคิดสร้างสรรค์  
7.  พนกังานไดรั้บการคาดหวงัใหพ้ฒันาศกัยภาพของตนมากกวา่ท่ี 
     จะเช่ือฟังคาสั่งเพียงอยา่งเดียว  
8.  ความพยายามกระตือรือร้นของพนกังาน  
9.  เนน้ความสาคญัของการปฏิบติังาน  
10. การบริหารแบบรวมศูนยข์ององคก์ร  
11. การจดัการเปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม  

 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมาทั้ งหมดข้างต้น  จึงท าให้ผู ้วิจ ัยสนใจท่ีจะ

ศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย” โดยน าแนวคิดบรรยากาศ
องค์กร จากแนวคิด ทฤษฎีของ Stringer (2002)   ประกอบดว้ยองค์ประกอบยอ่ย 6  องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์ร มาตรฐานการปฏิบติังาน  ความรับผิดชอบ การไดรั้บการยอมรับการไดรั้บ
การสนบัสนุน และความยดึมัน่ผกูพนั มาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 

 
3. การวดับรรยากาศองคก์รกบัความพึงพอใจในงาน    

            จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัการวดับรรยากาศองค์กรกบัความพึงพอใจในงาน 
พบวา่ มีงานวิจยัเก่ียวกบัการวดับรรยากาศองคก์รกบัความพึงพอใจในงานท่ีน่าสนใจโดย  Chun-
Chen Huang (2012) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การวิเคราะห์จริยธรรม  บรรยากาศองคก์ร ความพึง
พอใจในการท างาน ความมุ่งมัน่และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มีระเบียบวิธีวิจยั
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ดังน้ีการวิจนัคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจของประเทศไตต้หวนั โดยการใช้แบบสอบถามป็น
เคร่ืองมือในการวจิยัคร้ังน้ี  แบบสอบถามมีการตรวจสอบความถูกตอ้งและความเท่ียงตรงในเน้ือหา
มีการ Try out จ  านวน 50 ชุด ก่อนท่ีจะท าการแจกใหก้บักลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นสมาคมพยาบาล การสุ่ม
ตวัอย่างมีลักษณะทางภูมิศาสตร์ท่ีแตกต่างกันในพื้นท่ีเหล่าน้ี ตวัอย่างเช่น ภาคเหนือมีความ
เจริญรุ่งเรืองอยา่งมากอุตสาหกรรมกลางจะเนน้การพาณิชยแ์ละภาคใตส่้วนใหญ่เป็นการเกษตร มี
สามโรงพยาบาลในเขตปริมณฑลท่ีได้รับการคัดเ ลือกให้เป็นกลุ่มตัวอย่าง ทั้ ง น้ีไดแจก
แบบสอบถามทั้งหมด 450 ชุด และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืมาจ านวน 352  ชุด หลงัจากนั้นน า
แบบสอบถามมาวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยปรแกรม SPSS และใช้การวิเคราะห์ปัจจยัหรือการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบ ในการศึกษาคร้ังน้ีดว้ย ส่วน Fred J. Thumin (2011) ไดท้  าการศึกษาวิจยั
เร่ือง การวดัและการแปลความหมายบรรยากาศองค์กร มีระเบียบวิธีวิจยั ดงัน้ีการศึกษาคร้ังน้ีจะ
อธิบายถึงการพฒันาและการประยุกตข์ององคก์รใหม่ โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบ
ส ารวจลกัษณะองคก์ร (SOC) และผูต้อบแบบส ารวจเป็นผูเ้ขา้ร่วมในขั้นตอนการพฒันาการบริหาร
จดัการธุรกิจและผูเ้ขา้ร่วมในขั้นตอนการตรวจสอบทางการแพทย ์มืออาชีพ 77 คน คณะการแพทย ์
24 คน นกัศึกษาหลงัปริญญาเอก 17 คน และ  เทคนิคการแพทย ์36 คน  งานวิจยัน้ีมีการทดสอบ
ความน่าเช่ือถือ โดยวธีิการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient)ใช ้
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) โดยขอ้ค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดบัความคิดเห็น มี
ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี  Likert Scale มี 5 ระดบั คือ เห็น
ดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  นอกจากน้ี Pan 
Xiaofu  (2008)  ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์รกบัความ
พึงพอใจในงานของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา มีระเบียบวิธีวิจยั ดงัน้ี การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการ
ส ารวจและวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกบัความพึงพอใจในงานของครูใน
โรงเรียนมธัยมศึกษา ในประเทศจีน  มีกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 229 คน และการวิจยัคร้ังน้ีใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS ในการวเิคราะห์ มีการหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม และมีการ
ตรวจสอบความถูกตอ้งและความเท่ียงตรงในเน้ือหา  และใชส้ถิติ การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์  
(Pearson correlation analysis) และการวเิคราะห์การถดถอย  (regression analysis) 
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2.3 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในงาน    
          1.1 ประวติัความเป็นมาของความพึงพอใจในงาน    

Mumford (1972) ไดจ้  าแนกแนวความคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานจากผลการวจิยั 
ออกเป็น 5 กลุ่ม ดงัน้ี  

1. กลุ่มความตอ้งการทางดา้นจิตวิทยา (The Psychological Needs School) กลุ่มน้ีไดแ้ก่ 
มาสโลว ์(Maslow) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ลิเคิร์ท (Likert) โดยมองความพึงพอใจในงานเกิดจาก
ความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการความสาเร็จของงานและความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน  

2. กลุ่มภาวะผูน้ า (Leadership School) มองความพงึพอใจในงานจากรปูแบบและการ
ปฏบิตังิานของผูน้ าทีม่ต่ีอผู้ใต้บงัคบับญัชา กลุ่มนี้ไดแ้ก่ เบลค Blake) มตูนั (Mouton)  ฟิดเลอร ์
(Fiedler)  

3. กลุ่มความพยายามต่อรองรางวลั (Effort-Reward Bargain School) เป็นกลุ่มทีม่อง
ความพงึพอใจในงานจากรายได้ เงนิเดอืนและผลตอบแทนอื่น กลุ่มนี้ไดแ้ก่ กลุ่มบรหิารธุรกจิ
ของมหาวทิยาลยัแมนเซสเตอร ์(Manchester Business School)  

4. กลุ่มอุดมการณ์ทางการจดัการ (management Ideology School)  มองความพึงพอใจจาก
พฤติกรรมการบริหารขององคก์าร ไดแ้ก่ โครซิเอร์ และโกลเนอร์(Crozier ;& Gouldner)  

5. กลุ่มเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design)  ความพึง
พอใจในงานเกิดจากเน้ือหาของตวังาน กลุ่มแนวความคิดน้ีไดแ้ก่ นกัวิชาการจากสถาบนัทาวิสตอค 
(Tavistock Institue) หาวทิยาลยัลอนดอน  
  ในการวจิยัครัง้นีผู้วจิยัได้น าทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้งกบัความพงึพอใจในงาน  4 ทฤษฎ ี
ดว้ยกนั คอื ทฤษฎรีะดบัขัน้ความต้องการของ Maslow (Maslow's Hierarchy of Need 
Theory)   ทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจ หรอืทฤษฎสีองปจัจยัของ Herzberg (Herzberg's Two 
Factor Theory) ทฤษฎกีารจงูใจว่าดว้ย EGR (Existence Relatedness- Growth Theory) ของ 
Alderfer (Alderfer's Existence Relatedness and Growth Theory) มาประกอบในบทนี้ซึง่มี
รายละเอยีด ดงัต่อไปนี้  

ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (Maslow's Hierarchy of Need Theory) ได้
ศึกษาแรงจูงใจโดยมีความเช่ือเป็นหลกัการเบ้ืองตน้ 3 ประการ คือ (Maslow, 1970)  

1. มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูใ่นตวัมนุษยต์ลอดไป ไม่มีท่ี
ส้ินสุด เม่ือมนุษยส์มใจในความตอ้งการอยา่งหน่ึงแลว้ ก็ยงัมีความตอ้งการต่อไป  

2. อิทธิพลใด ๆ จะมีต่อมนุษย ์ต่อเม่ือมนุษยก์ าลงัอยูใ่นความตอ้งการล าดบันั้น ๆ เท่านั้น 
หากความตอ้งการในล าดบันั้นไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจ  
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3. ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีล าดบัขั้นจากต ่าไปหาสูง เม่ือความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการ
ตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ ความตอ้งการล าดบัสูงข้ึนไปก็จะตามมา  

นอกจากน้ี Maslow ไดอ้ธิบายเร่ืองความตอ้งการซ่ึงมีความสาคญัต่อ มนุษยม์ากท่ีสุด ซ่ึงกา
หนดไวเ้ป็น 5 ระดบั คือ  

3.1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการ ขั้น
พื้นฐานของมนุษย ์และเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีสุดสาหรับการด ารงชีวติ ร่างกายจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง
ภายในระยะเวลาสม ่าเสมอ ถา้ร่างกายอยูไ่ม่ไดแ้ลว้ชีวติก็ด ารงอยูไ่ม่ได ้ไดแ้ก่ อาหาร อากาศ น ้าด่ืม 
เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ท่ีอยูอ่าศยั ความตอ้งการพกัผอ่น และความตอ้งการทางเพศ  

3.2. ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) เม่ือความตอ้งการทางร่างกาย 
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัก็จะเขา้มามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย์
มีความปรารถนาท่ีจะไดรั้บความคุม้ครองจากภยัอนัตรายต่าง ๆ เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม การ
ปลดออก ไล่ออก  

3.3. ความตอ้งการทางสังคม (social or belonging) เม่ือความตอ้งการ 2 ประการ
แรกไดรั้บการตอบสนองแลว้ ก็จะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ความตอ้งการทางสังคม หมายถึง 
ความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงทางสังคม และไดรั้บการยอมรับความรักจากเพื่อนร่วมงาน องคก์ร
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรดว้ยการให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น ความคิดท่ีไดรั้บการ
ยอมรับควรจะมีการยกยอ่งชมเชย  

3.4. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสังคม (esteem or egoistic needs) ความ
ตอ้งการอยากเด่นในสังคม รวมถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ และ
รวมถึงความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทั้งหลาย  

3.5. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาเร็จตามความนึกคิด (self realization or self 
actualization) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดเป็นความตอ้งการพิเศษ ซ่ึงคนธรรมดาเป็นส่วนมากนึก
อยากจะเป็น นึกอยากจะไดแ้ต่ไม่สามารถเสาะหาได ้การท่ีบุคคลใดบรรลุถึงความตอ้งการในขั้นน้ี 
ก็ไดรั้บการยกยอ่งเป็นบุคคลพิเศษไป  

จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow สรุปไดว้า่ มนุษยทุ์กคนลว้นมีความตอ้งการ 
ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีล าดบัขั้นจากต ่าไปหาสูง เม่ือความตอ้งการ ขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนอง
จนเป็นท่ีพอใจแลว้ ความตอ้งการล าดบัสูงข้ึนไปก็จะตามมา เม่ือมนุษยส์มใจในความตอ้งการอยา่ง
หน่ึงแลว้ก็ยงัมีความตอ้งการต่อไป และมนุษยน์ั้นจะมีความตอ้งการอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด ความ
ตอ้งการมี 2 ดา้น คือ ดา้นจิตใจ และดา้นกาย ซ่ึงสามารถสรุปขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ 
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ในขณะท่ีทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory)  Herzberg, 
Mausner and Snyderman (1959) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัหรือองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างาน โดยเฉพาะปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  การศึกษาของ Herzberg เป็นการ
เก็บขอ้มูลจากนกับญัชีและวิศวกร จ านวนประมาณ 200 คน โดยมีแนวทางการสัมภาษณ์นั้นเป็น
การขอใหผู้ถู้กสัมภาษณ์คิดถึงเวลาการท างานท่ีเขามีความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ ปัจจยัท่ีเป็น
ตวัจูงใจ (Motivate Factor) หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่
เก่ียวขอ้งกบัการประกอบกิจกรรมต่าง ๆ ซ่ึงมีอยู ่5 ปัจจยั คือ  

1. การประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลท างาน
ตามความสามารถแห่งสติปัญญาไดอ้ยา่งอิสระ จนไดรั้บความส าเร็จเป็นอยา่งดี เกิดความรู้สึกภูมิใจ
และปลาบปล้ืมในผลส าเร็จแห่งงานนั้น  

2. การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาจากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน ในรูปแบบของการ
ยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการยอมรับในความสามารถ  

3. ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ ทา้ทาย ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์หรือเป็นงานท่ีมีสามารถท าไดโ้ดยลาพงัเพียงผูเ้ดียว  

4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานและมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

5. ความกา้วหนา้ในการท างาน (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ
เปล่ียนแปลงในสถานภาพของบุคคลในสถานท่ีท างาน เช่น การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งและการมี
โอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม  

ปัจจยัคา้จุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็น ท่ีทุกคนจะตอ้งไดรั้บการ
ตอบสนอง ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าใหค้นทางานมากข้ึน แต่เป็นปัจจยัเบ้ือตน้เพื่อป้องกนั
ไม่ใหค้นไม่พอใจในงานท่ีท าเท่านั้น ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวพนักบัสภาพแวดลอ้มของงานท่ี
มีอยู ่7 ปัจจยั คือ  

1. นโยบายและการบริหารงานของบริษทัฯ (Company Policy and Administration) 
หมายถึงการจดัการ การบริหารงานขององคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ารนั้น  

2. การควบคุมบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหาร  
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3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relations-Supervisor) หมายถึง การติดต่อ
ระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  

4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทางาน รวมถึงลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่นอุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่างๆ  

5. เงินเดือน และสวสัดิการ (Salary) หมายถึง รายได ้ค่าจา้งประจ าเดือนท่ีเป็นธรรมซ่ึง
บุคคลไดรั้บอนัเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรม
จะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต มีความพึงพอใจในงานท่ีท าและมีผลต่อความภกัดีกบับริษทั  

6. ความมัง่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คงใน
งาน ความย ัง่ยนืในอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร  

7. สถานภาพในการท างาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมมี
เกียรติและมีศกัด์ิศรี  

ดงันั้น จึงสรุปทฤษฎีของ Herzberg (1959)  ไดว้า่ องคป์ระกอบในดา้นปัจจยัท่ีก่อให้เกิด
ความพึงพอใจเท่านั้น ท่ีจะน ามาสู่ความพึงพอใจทางบวกในการท างานของคน ปัจจยัค ้าจุน ไม่ใช่
เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนแต่จะเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่
พอใจในการท างานเท่านั้นเอง การคน้พบท่ีส าคญัจากการศึกษาของ Herzberg (1959)   คือปัจจยัท่ี
เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุนนั้นจะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีท า และปัจจยัจูงใจจะมีผลกระทบ
ต่อความพอใจในงานท่ีท า กล่าวคือปัจจยัค ้าจุนยอ่มจะเป็นเหตุท่ีท าใหค้นเกิดความไม่พอใจในงานท่ี
ท า ทั้งน้ีปัจจยัค ้าจุนเป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจงานท่ีท าเท่านั้น ส่วน
ปัจจยั จูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าให้คนเกิดความพอใจในงานท่ีท า แต่เป็นปัจจยัท่ี
กระตุน้หรือจูงใจคนให้เกิดความพอใจในงาน ท่ีท าเท่านั้น ดงันั้น ขอ้สมมติฐานท่ีส าคญัของ 
Herzberg (1959)  ก็คือ ความพอใจในงานท่ีท าจะเป็นส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานทฤษฎีของ Herzberg 
(1959)  ไดช้ี้ให้เห็นเป็นนยัวา่ บริหารจะตอ้งมีทศันะเก่ียวกบังานของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาสองอยา่ง 
คือ ส่ิงท่ีท าให้ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีความสุขและส่ิงท่ีท าให้พวกเขาไม่มีความสุขในงานท่ีท า ขอ้
สมมติฐานของทฤษฎีการจูงใจสมยั เดิม มกัจะถือว่าส่ิงจูงใจทางด้านการเงิน การปรับปรุง
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีดี จะท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน การขาด
งานและการออกจากงานท่ีน้อยลง นบัไดว้่าเป็นขอ้สมมติฐานท่ีผิดพลาด ปัจจยัเหล่าน้ีทั้งหมด 
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เพียงแต่ป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าและปัญหาเท่านั้นเอง ปัจจยัจูงใจเท่านั้นจึงจะ
เป็นส่ิงจูงใจผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาใหเ้พิ่มผลผลิต  

ดา้นทฤษฎี EGR (Existence, Growth, Relation) โดย Alderfer (1972)  ไดเ้สนอทฤษฎี 
EGR (Existence, Growth, Relation) วา่ความตอ้งการมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์
โดยมีแนวคิดพื้นฐาน ดงัน้ี  

1. มนุษยอ์าจมีความตอ้งการหลายๆอยา่งเกิดข้ึนในเวลาเดียวกนัโดยไม่จ  าเป็นวา่ความ
ตอ้งการเบ้ืองล่างจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อน จึงจะเกิดความตอ้งการเบ้ืองสูง  

2. ยิง่ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองนอ้ยเท่าใด บุคคลก็จะมีความตอ้งการแต่ละ
ประเภทมากยิง่ข้ึน  

3. ยิง่ความตอ้งการระดบัต ่า ไดรั้บการตอบสนองมากเท่าใด บุคคลก็จะมีความตอ้งการ
ระดบัสูงมากข้ึนไปอีก  

4. ยิง่ความต้องการระดบัสูง ไดร้บัการตอบสนองน้อยเท่าใด บุคคลกจ็ะมคีวามต้องการ
ในระดบัต่ามากขึน้เท่านัน้ 

Alderfer จึงไดท้  าการศึกษาวิจยั โดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการของ
มนุษยใ์นปี ค.ศ. 1969 ท่ีเรียกวา่ “An Empirical Test of a New Theory of HumanNeeds” จากผล
ของการศึกษาคร้ังน้ี เขาพบวา่ มนุษยเ์ราจะมีความตอ้งการหลกั 3 ประการ คือ  

1. ความตอ้งการในการด ารงชีวติ (Existence Needs : E) เป็นความตอ้งการทางกายภาพและ
ความตอ้งการทางวตัถุ ท่ีช่วยใหม้นุษยมี์ชีวติรอดอยูไ่ด ้เช่น อาหาร น ้าท่ีอยูอ่าศยั นอกจากน้ีค่าจา้ง
แรงงาน ความมัน่คง สวสัดิภาพ ความปลอดภยั ก็จดัอยูใ่นกลุ่มน้ี เม่ือเปรียบเทียบกบัทฤษฎีของมาส
โลว ์ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติ จะรวมส่วนท่ีเป็นความตอ้งการทางดา้นสรีระทั้งหมดกบั
บางส่วน กบัความตอ้งการความมัง่คงและปลอดภยั  

2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs: R) เป็นความตอ้งการเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนๆ ท่ีบุคคลเก่ียวขอ้งดว้ย เป็นความตอ้งการท่ีรวมถึงความตอ้งการทางสังคม 
ความตอ้งการความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยั ในความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การไดรั้บการยอมรับ 
การมีช่ือเสียงและการไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม เม่ือเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลว ์ความตอ้งการ
ดา้นความสัมพนัธ์น้ี จะรวมถึงส่วนท่ีเป็นความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั ความตอ้งการทาง
สังคม และบางส่วนของความตอ้งการเกียรติและศกัด์ิศรี  

3. ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (Growth Needs: G) เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัการท่ี
บุคคลไดส้ร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส์ าหรับตวัเขาเองและส่ิงแวดลอ้มรอบตวัใหก้า้วหนา้เติบโต
ยิง่ข้ึนไป ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง ความกา้วหนา้ในวชิาชีพความภาคภูมิใจในตนเอง 
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ตลอดจนการเขา้ใจในตนเองและการใชศ้กัยภาพของตนอยา่งเตม็ท่ีเม่ือเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลว ์
ความตอ้งการดา้นการเติบโตน้ีจะรวมถึงบางส่วนของความตอ้งการเกียรติและศกัด์ิศรี และความ
ตอ้งการทาตนใหป้ระจกัษท์ั้งหมด  

 
5.2   ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
 ไดมี้นกัวชิาการกล่าวถึงความหมายของความพึงพอใจในการท างานไวม้ากมายหลายท่านแต่

มีท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
 Zurlo, M. C., Pes, D., & Capasso, R. (2013)  ไดอ้ธิบายวา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 

ระดบัทศันคติและความรู้สึกทางบวกของพนกังานท่ีมีต่องานท่ีท า ประเมินภาพรวมจากปัจจยัต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งได้แก่ เงินเดือน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง สวสัดิการต่างๆ การควบคุมดูแล เพื่อน
ร่วมงาน สภาพการท างาน ลกัษณะงาน การส่ือสาร และความปลอดภยัในงาน 

Ecorys, (2012) ไดอ้ธิบายวา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การตอบสนองทางดา้นอารมณ์
ต่อสถานการณ์ในงาน และตัดสินว่าพึงพอใจในงานหรือไม่ โดยพิจารณาจากลักษณะงาน 
ค่าตอบแทน โอกาสเล่ือนต าแหน่งงาน หวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน 

Muhaisen, A., and J. Ahlback, (2012) ไดอ้ธิบายวา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดบั
ความรู้สึกพึงพอใจของบบุคคล พิจารณาจากปัจจัยทางกายภาพและเง่ือนไขการท างาน เช่น 
เงินเดือน สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและลูกน้อง วฒันธรรม 
นโยบาย และช่ือเสียงองค์กร นอกจากน้ี ยงัสามารถประเมินจากความส าเร็จในงานหรือผลลพัธ์ท่ี
เกิดข้ึน 

Mathis (2003) ไดอ้ธิบายวา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกและอารมณ์ทางบวก 
ประเมินจากประสบการณ์ในงานของแต่ละบุคคล และความพึงพอใจในงานเกิดจากาการบรรลุตาม
ความคาดหวงัของบุคคลนั้น 

Omar, M. S., M. M. Quinn, B. Buchholz, and K. Geiser. (2013)ไดอ้ธิบายวา่ ความพึง
พอใจในงาน หมายถึง ทศันคติต่องานหรือความรู้สึกช่ืนชอบงาน พิจารณาจากคุณค่าของงาน ความ
ทา้ทายและความหลากหลายในงาน อิสระในการท างาน มิตรภาพและการยอมรับ ผลตอบแทนท่ีดี 
และความมัน่คงในงาน 

Peters, D. J., L. Eathington, and D. Swenson, (2011) ไดอ้ธิบายวา่ ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ทศันคติทางบวกของบุคคลท่ีมีต่องาน ความคิด ความรู้สึก และการประเมินเก่ียวกบังาน 
ทั้งในเร่ืองนโยบายองคก์ร ลกัษณะงาน และคุณสมบติัของบุคคลนั้น 
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Raymond, N. F., E. Svendson, and L. K. Campbell. (2013) ไดอ้ธิบายวา่ ความพึงพอใจใน
งาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของพยาบาลเก่ียวกบัทศันคติและประสบการณ์ท่ีเกิดจากการท างาน 

Renwick, D. W. S., T. Redman, and S. Maguire.c, (2013) ไดใ้หค้วามหมายของความพึง
พอใจในงาน วา่หมายถึง ทศันคติท่ีบุคคลมีต่องาน ถา้บุคคลมีทศันคติทางบวก ผูน้ั้นจะมีความพึง
พอใจในงานสูง แต่ถา้มีทศันคติทางลบบุคคลก็จะไม่มีความพึงพอใจในงาน 

 Sageer, A., S. Rafat, and P. Agarwal , (2012)ใหค้วามหมายของความพึงพอใจในงานไว้
วา่ เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อผูบ้ริหาร และมีต่องานการปฏิบติังานในฐานะท่ีเป็นอาชีพ
อยา่งหน่ึง 

Spector (1997)  ไดอ้ธิบายวา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การระบุขอบเขตความรู้สึกใน
งานว่าชอบ (พึงพอใจ) หรือไม่ชอบ (ไม่พึงพอใจ) เป็นความรู้สึกโดยทัว่ไปหรือโดยภาพรวม
เก่ียวกบังานในดา้นผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หวัหนา้งาน สวสัดิการ รางวลัจากประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ระเบียบข้อบงัคบัในการท างาน เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และการส่ือสาร
ภายในองคก์ร 

จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติและความรู้สึกท่ีมี
ต่องานทั้งทางบวกและทางลบ วา่รู้สึกพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจในงานโดยภาพรวม พิจารณา
จากปัจจยัต่าง ๆ  และจากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัความหมายของความพึงพอใจในงาน ท่ีมี
นกัวิชาการ นกัทฤษฎีแลบะนกัวิจยั ไดใ้ห้ความหมายและค าอธิบาย ของค าวา่ “ความพึงพอใจใน
งาน” ไวม้ากมายหมายท่าน และมีท่ีน่าสนใจ สรุปได ้ดงัตารางท่ี 6 

 
ตารางที ่6 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย ความหมาย 

Zurlo, M. C., Pes, D., & 
Capasso, R. (2013) 

ระดับทศันคติและความรู้สึกทางบวกของพนักงานท่ีมีต่องานท่ีท า 
ประเมินภาพรวมจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้ก่ เงินเดือน โอกาส
ในการเล่ือนต าแหน่ง สวสัดิการต่าง ๆ การควบคุมดูแล เพื่อนร่วมงาน 
สภาพการท างาน ลกัษณะงาน การส่ือสาร และความปลอดภยัในงาน 

Ecorys. (2012) การตอบสนองทางดา้นอารมณ์ต่อสถานการณ์ในงาน และตดัสินวา่พึง
พอใจในงานหรือไม่ โดยพิจารณาจากลักษณะงาน ค่าตอบแทน 
โอกาสเล่ือนต าแหน่งงาน หวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน 
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ตารางที ่6 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย ความหมาย 

Muhaisen, A., and J. 
Ahlback. (2012) 

ระดบัความรู้สึกพึงพอใจของบบุคคล พิจารณาจากปัจจยัทางกายภาพ
และเง่ือนไขการท างาน เช่น เงินเดือน สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและลูกน้อง วฒันธรรม นโยบาย และ
ช่ือเสียงองคก์ร นอกจากน้ี ยงัสามารถประเมินจากความส าเร็จในงาน
หรือผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน 

Mathis (2003) ความรู้สึกและอารมณ์ทางบวก ประเมินจากประสบการณ์ในงานของ
แต่ละบุคคล และความพึงพอใจในงานเกิดจากาการบรรลุตามความ
คาดหวงัของบุคคลนั้น 

Omar, M. S., M. M. 
Quinn, B. Buchholz, and 
K. Geiser. (2013) 

ทศันคติต่องานหรือความรู้สึกช่ืนชอบงาน พิจารณาจากคุณค่าของงาน 
ความท้าทายและความหลากหลายในงาน อิสระในการท างาน 
มิตรภาพและการยอมรับ ผลตอบแทนท่ีดี และความมัน่คงในงาน 

Peters, D. J., L. 
Eathington, and D. 
Swenson. (2011) 

ทศันคติทางบวกของบุคคลท่ีมีต่องาน ความคิด ความรู้สึก และการ
ประเมินเก่ียวกับงาน ทั้งในเร่ืองนโยบายองค์กร ลักษณะงาน และ
คุณสมบติัของบุคคลนั้น 

Raymond, N. F., E. 
Svendson, and L. K. 
Campbell. (2013) 

ความรู้สึกนึกคิดของพยาบาลเก่ียวกบัทศันคติและประสบการณ์ท่ีเกิด
จากการท างาน 

Renwick, D. W. S., T. 
Redman, and S. 
Maguire.c (2013)  

ทศันคติท่ีบุคคลมีต่องาน ถา้บุคคลมีทศันคติทางบวก ผูน้ั้นจะมีความ
พึงพอใจในงานสูง แต่ถา้มีทศันคติทางลบบุคคลก็จะไม่มีความพึง
พอใจในงาน 

Sageer, A., S. Rafat, and 
P. Agarwal. (2012) 

ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อผูบ้ริหาร และมีต่องานการปฏิบติังานใน
ฐานะท่ีเป็นอาชีพอยา่งหน่ึง 

 
จากการให้ความหมายหรือค านิยามของค าวา่ “ความพึงพอใจในงาน” ของนกัวิชาการ นกั

ทฤษฎี และนกัวจิยัต่างๆ  ดงักล่าวขา้งตน้ อาจมีความแตกต่างกนัในเน้ือหาหรือรายละเอียดปลีกยอ่ย
บางส่วน แต่ความหมายส่วนใหญ่ จะสอดคลอ้งกนั ดงันั้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัจึงสรุป
ความหมายหรือนิยามของ “ความพึงพอใจในงาน” วา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติและ
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ความรู้สึกท่ีมีต่องานทั้งทางบวกและทางลบ ว่ารู้สึกพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจในงานโดย
ภาพรวม ซ่ึงพิจารณาจากปัจจยัต่างๆ   

 
2. องค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน  
ตามแนวคิดของ Edwin Locke (1968) ไดจ้  าแนกองคแ์ระกอบไวท้ั้งหมด 9 ดา้น ดงัน้ี  
1. งาน (Work) เป็นองคป์ระกอบอนัดบัแรกท่ีท าใหค้นพอใจ หรือไม่พอใจ หมายถึง คนนั้น

ชอบงานหรือไม่ ถา้ชอบและมีความสนในก็จะมีความพอใจในงานสูง นอกจากน้ี งานนั้นทา้ทาย
หรืองานนั้นมีโอกาสให้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไดห้รือไม่ หรืองานนั้นยากง่ายเหมาะสมกบัคนหรือไม่ 
ปริมาณงานมากเวลานอ้ย หรืองานนั้นส่งเสริมให้ผูท้ามีโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไดห้รือไม่ ส่งเสริม
ใหผู้ท้  ามีโอกาสประสบความส าเร็จหรือไม่ เป็นตน้  

2. ค่าจา้ง (Pay) เป็นเงินหรืออยา่งหน่ึงอยา่งใดท่ีลูกจา้งสามารถน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน
การบ าบดัความตอ้งการของตนได้ ค่าจา้งท่ีเหมาะสม ยุติธรรมและเท่าเทียมกนั จะท าให้คนเกิด
ความพึงพอใจ  

3.โอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) ลูกจา้งหรือคนท างานจะ
ไดรั้บพิจารณาเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนไป ซ่ึงส่ิงน้ีคือความหวงัท่ีจะไดรั้บจากนายจา้งหรือ
ผูบ้ริหาร ซ่ึงในการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง ตอ้งพิจารณาถึงความยุติธรรมและเป็นเกณฑ์ท่ีทุก
คนยอมรับได ้ 

4. การยอมรับ (Recognition) การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน
เป็นส่ิงท่ีบุคคลทางานตอ้งการและท าใหเ้กิดความพึงพอใจได ้ 

5. ผลประโยชน์ (Benefit) ผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนท่ีบุคคลรับหรือคาดหวงัจะไดรั้บ
จากการท างาน เช่น โบนสั วนัหยดุพกัผอ่น ค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้  

6. สภาพการท างาน (Working Conditions) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้น
กายภาพ เช่น อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ ความช้ืน แสง เสียง สภาพหอ้งทางาน ท่ีตั้งองคก์ร เป็นตน้  

7. หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา (Leader) หวัหนา้ลกัษณะต่างๆ จะมีอิทธิพลต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั
บญัชา เช่น หวัหนา้ท่ีมุ่งงานมากก็จะคาดหวงัใหลู้กนอ้งมุ่งงานอยา่งเดียว จนหวัหนา้ขาดมนุษย
สัมพนัธ์ ซ่ึงลูกนอ้งท่ีพบหวัหนา้ประเภทน้ี จะเกิดความพึงพอใจในการทางานหรือไม่พึงพอใจก็
ตอ้งข้ึนอยูก่บัการปรับตวัของลูกนอ้งเป็นส าคญั  
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8. เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) จะส่งเสริมหรือหยดุย ั้งความพึงพอใจในการท างานของ
บุคคลไดอ้ยา่งมาก เช่น ถา้หากมีเพื่อร่วมงานท่ีมีความสามารถสูงเป็นมิตรพร้อมช่วยเหลือคนอ่ืน 
บุคคลนั้นก็จะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากกวา่คนอ่ืน  

9. องคก์รและการจดัการหรือการบริหาร (Organization and management) นโยบายและ
การจดัการ หรือการบริหารภายในองคก์รท่ีส าคญัประการหน่ึง เช่นมีการวางแผนนโยบายแน่นอน 
หรือไม่เก่ียวกบัการจ่ายค่าแรง สวสัดิการลูกจา้งหรือเกณฑพ์ิจารณาความดี ความชอบ เป็นตน้  

ส่วน Zurlo, M. C., Pes, D., & Capasso, R. (2013) ไดส้รุปองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานไว ้10 ประการ คือ  

1. ลกัษณะของงานท่ีท า (Intrinsic aspects of the Job) องคป์ระกอบน้ีสัมพนัธ์กบัความรู้
ความสามารถของผูป้ฏิบติั หากไดท้  างานตามท่ีเขาถนดัก็จะเกิดความพอใจ  

2. การนิเทศงาน (Supervision) มีส่วนส าคญัท่ีจะท าใหผู้ท้  างานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่
พอใจต่องานได ้และการนิเทศงานท่ีไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอนัดบัหน่ึงท่ีท าให้เกิดการขาดงานและ
ลาออกจากงานได ้ในเร่ืองน้ีเขาพบวา่ ผูห้ญิงมีความรู้สึกต่อองคป์ระกอบน้ีมากกวา่ผูช้าย  

3. ความมัน่คงในงาน (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน ไดท้  างานตามหนา้ท่ีอยา่ง
เตม็ความสามารถ การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา คนท่ีมีความรู้นอ้ยหรือขาดความรู้
ยอ่มเห็นวา่ความมัน่คงในงานมีความสาคญัส าหรับเขามาก แต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกวา่ไม่มี
ความส าคญัมากนกั และในคนท่ีมีอายมุากข้ึนจะมีความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัสูงข้ึน  

4. เพื่อนร่วมงานและการด าเนินงานภายใน (Company and Management) ไดแ้ก่ ความ
พอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ช่ือเสียงและการด าเนินงานภายในของสถาบนั พบวา่ ผูท่ี้มีอายุมากจะมี
ความตอ้งการเก่ียวกบัเร่ืองน้ีสูงกวา่ผูท่ี้มีอายนุอ้ย  

5. สภาพการท างาน (Working Condition) ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งน ้า
ชัว่โมงการท างาน มีงานวจิยัหลายเร่ืองท่ีแสดงวา่สภาพการท างานมีความส าคญัส าหรับผูห้ญิง
มากกวา่ผูช้าย ส่วนชัว่โมงการท างานมีความส าคญัต่อผูช้ายมากกวา่ลกัษณะอ่ืนๆ ของสภาพการ
ท างาน และในระหวา่งผูห้ญิงดว้ยกนั โดยเฉพาะผูท่ี้แต่งงานแลว้จะเห็นวา่ชัว่โมงการท างานมี
ความส าคญัเป็นอยา่งมาก  

6. ค่าจา้ง (Wages) มกัจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกวา่ความพึงพอใจ ผูช้ายจะเห็น
ค่าจา้งเป็นส่ิงส าคญัมากกว่าผูห้ญิง และผูท่ี้ปฏิบติังานในโรงงานจะเห็นว่า ค่าจา้งมีความส าคญั
ส าหรับเขามากกวา่ผูท่ี้ปฏิบติังานในสานกังาน หรือหน่วยงานรัฐบาล  
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7. ความกา้วหนา้ในการท างาน (Advancement) เช่น การไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน การไดรั้บ
ส่ิงตอบแทนจากความสามารถในการท างานของเขา จากงานวิจยัหลายเร่ืองสรุปวา่ การไม่มีโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน ยอ่มก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ผูช้ายมีความตอ้งการเร่ืองน้ีสูงกวา่ผูห้ญิง 
และเม่ือมีอายมุากข้ึนความตอ้งการเก่ียวกบัเร่ืองน้ีจะลดลง  

8. ลกัษณะทางสังคม (Social aspect of The Job) เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง
ของสังคม หรือการให้สังคมยอมรับตน ซ่ึงจะก่อให้เกิดทั้งความพึงพอใจและความไม่พอใจได ้ถา้
งานใดผูป้ฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจ ในงานนั้น องคป์ระกอบน้ี
มีความสัมพนัธ์กบัอายแุละระดบังาน ผูห้ญิงจะเห็นวา่องคป์ระกอบน้ีส าคญักวา่ผูช้าย  

9. การติดต่อส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ การรับ-ส่ง ขอ้สนเทศค าสั่งการท ารายงาน 
การติดต่อทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน องคป์ระกอบน้ีมีความส าคญัมากสาหรับผูท่ี้มีมีระดบั
การศึกษาสูง  

10. ผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างาน (Benefits) ไดแ้ก่ เงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ือออกจาก
งาน การบริหารและการรักษาพยาบาล สวสัดิการ อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั วนัหยดุพกัผอ่นต่าง ๆ เป็นตน้                    

   ดา้น Spector (1997) เสนอแนวคิดว่า ความพึงพอใจในงานมีองคป์ระกอบ 9 ประการ 
ดงัน้ี 

1.  ผลตอบแทน (Pay) ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง และผลตอบแทน 
2. การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหนา้ในงาน 
3. หวัหนา้งาน (Supervision) ไดแ้ก่ หวัหนา้สายตรงท่ีสามารถติดต่อไดท้นัที 
4.  สวสัดิการ (Fringe Benefits) ไดแ้ก่ สวสัดิการอ่ืนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน 
5.  รางวลัจากผลการปฏิบติังาน (Rewards) ไดแ้ก่ ค  าชมเชย การยอมรับ และรางวลั

จากการท างานดี มีผลงาน 
6.  ระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน (Operating Procedures) ไดแ้ก่ กฎเกณฑ์ ระเบียบ

ขอ้บงัคบั นโยบายและขั้นตอนการท างาน 
7.  เพื่อนร่วมงาน (Coworkers) ไดแ้ก่ บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการท างาน 
8.  ลกัษณะงาน (Nature of Work) ไดแ้ก่ หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ เน้ืองานของบุคคล 
9.  การส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ การส่ือสารในองคก์ร 

               ในขณะท่ี Muhaisen, A., and J. Ahlback, (2012) ไดเ้สนอแนวคิดวา่ ความพึงพอใจในงาน
มีองคป์ระกอบ 6 ประการ ดงัน้ี 
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1.  คุณค่าของงาน (Meaningfulness) เป็นงานท่ีมีคุณค่าและมีความหมาย เม่ือบุคคลได้
ท างานท่ีมีคุณค่ายอ่มรู้สึกประสบความส าเร็จในงาน 

2.  ความทา้ทายและความหลากหลายในงาน (Challenge and Variety) บุคคลใช้
ศกัยภาพอย่างเต็มท่ีในการท างาน ไดโ้อกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ พฒันาทกัษะและความสามารถอย่าง
ต่อเน่ือง และเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 

3.  อิสระในการท างาน (Autonomy) บุคคลมีอิสระในงาน สามารถตดัสินใจ มีส่วน
ร่วมและสามารถปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงงานของตนเองได ้

4.  มิตรภาพและการยอมรับ (Friendship and Recognition) ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
บุคคลในท่ีท างาน ไดรั้บค าชมเชยและการยอมรับจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 

5.  ผลตอบแทนท่ีดี (Good Pay) เปรียบเทียบตอบแทนท่ีไดรั้บกบัความคาดหวงัใน
งาน หรือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนในระดบัเดียวกนั 

6.  ความมั่นคง (Security) การให้ความส าคัญกับความมั่นคง ข้ึนอยู่กับสภาวะ
เศรษฐกิจของสังคมในขณะนั้น 

ส่วน Omar, M. S., M. M. Quinn, B. Buchholz, and K. Geiser. (2013) ไดเ้สนอ
แนวคิดวา่ ความพึงพอใจในงานมีองคป์ระกอบ 5 ประการดงัน้ี 

1. ลกัษณะงาน (Work Itself) ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ ความยากง่ายของงาน การใช้
ความรู้ความสามารถ ความน่าสนใจ มีคุณค่า ความทา้ทาย ความภาคภูมิใจในงาน เปิดโอกาสในการ
เรียนรู้และการตดัสินใจเก่ียวกบังาน 

2. ค่าตอบแทน (Pay) ไดแ้ก่ ผลตอบแทนในรูปของตวัเงินหรือสวสัดิการอ่ืนๆ โดย
เปรียบเทียบระหวา่งค่าตอบแทนกบัความพยายามในการท างาน หรือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน เห็น
วา่มีความเหมาะสมและยติุธรรม 

3. โอกาสเล่ือนต าแหน่งงาน (Promotion Opportunity) บุคคลมีโอกาสกา้วหน้าใน
งานตามล าดบัขั้น พิจารณาตามความสามารถและความยติุธรรม 

4. หวัหนา้งาน (Supervisor) เป็นผูมี้ความสามารถ คอยให้ความช่วยเหลือแก่ลูกนอ้ง
และบงัคบับญัชาไดอ้ยา่งเหมาะสม 

5. เพื่อนร่วมงาน (Co-worker) บรรยากาศของการท างานร่วมกนัเป็นทีม ไดรั้บการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความช านาญในงานและใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน า ปรึกษากนั 

นอกจากน้ี Peters, D. J., L. Eathington, and D. Swenson, (2011) ประกอบดว้ย 3  
องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่ 
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1. นโยบายองค์กร หมายถึง   การท่ีองคก์รมีนโยบาย ดา้นระบบการให้ค่าตอบแทน 
การเล่ือนต าแหน่ง รวมถึงการให้บุคคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ กระจายความรับผิดชอบ 
และบงัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรม 

2. ลกัษณะงาน   หมายถึง  เน้ืองาน ปริมาณงาน ความหลากหลายของงาน โอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความทา้ทาย คุณค่าของงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ พื้นท่ี
ท างาน ปริมาณแสงสวา่ง ความถ่ายเทอากาศ อุณหภูมิ เสียง และสภาพสังคม  

3  คุณสมบติัของบุคคล หมายถึง การนบัถือตนเอง การเช่ือมัน่ในความสามารถของ
ตนเอง ความอดทนในงาน สถานภาพ และความอาวโุส 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน ท่ีมีนกัวิชาการ 
นกัทฤษฎีและนกัวิจยั ไดใ้ห้ความหมายและค าอธิบายองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ไว้
มากมายหมายท่าน และมีท่ีน่าสนใจ สรุปได ้ดงัตารางท่ี 7 
 
ตารางที ่7 องคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย องค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน 
Edwin Locke (1968) 1. งาน   

2. ค่าจา้ง  
3. โอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่ง  
4. การยอมรับ  
5. ผลประโยชน์  
6. สภาพการทางาน  
7. หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา  
8. เพื่อนร่วมงาน  
9. องคก์รและการจดัการหรือการบริหาร ความชอบ เป็นตน้  

Zurlo, M.C., Pes, D., & 
Capasso, R. (2013) 

1. ลกัษณะของงานท่ีท า 
2. การนิเทศงาน 
3. ความมัน่คงในงาน 
4. เพื่อนร่วมงานและการด าเนินงานภายใน 
5. สภาพการท างาน 
6. ค่าจา้ง 
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ตารางที ่7 (ต่อ) 
นักวชิาการ/ นักวจัิย องค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน 

 7.  ความกา้วหนา้ในการท างาน  
8.  ลกัษณะทางสังคม  
9.  การติดต่อส่ือสาร  
10. ผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างาน 

Spector (1997) 1.  ผลตอบแทน  
2.  การเล่ือนต าแหน่ง  
3.  หวัหนา้งาน  
4.  สวสัดิการ  
5.  รางวลัจากผลการปฏิบติังาน  
6.  ระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน  

Muhaisen, A., and J. 
Ahlback, (2012) 

1.  คุณค่าของงาน  
2.  ความทา้ทายและความหลากหลายในงาน  
3.  อิสระในการท างาน  
4.  มิตรภาพและการยอมรับ  
5.  ผลตอบแทนท่ีดี  
6.  ความมัน่คง  

Omar, M. S., M. M. 
Quinn, B. Buchholz, and 
K. Geiser. (2013) 

1.  ลกัษณะงาน  
2.  ค่าตอบแทน  
3.  โอกาสเล่ือนต าแหน่งงาน  
4.  หวัหนา้งาน  
5.  เพื่อนร่วมงาน  

Peters, D. J., L. 
Eathington, and D. 
Swenson, (2011) 

1.  นโยบายองคก์ร  
2.  ลกัษณะงาน    
3.  คุณสมบติัของบุคคล  

 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้  จึงท าให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาวิจยั

เร่ือง “ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย” โดยน าแนวคิดความพึงพอใจใน
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งานจากแนวคิดทฤษฎี ของ Baron & Greenberg (2000) ท่ีประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่ 
นโยบายองคก์ร  ลกัษณะงาน  และคุณสมบติัของบุคคล  มาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั
คร้ังน้ี 
 

3. การวดัความพงึพอใจในงานกบัความผูกผนัต่อองค์กร   
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกับการวดัความพึงพอใจในงานกับความผูกพนัต่อ

องคก์รพบวา่ มีงานวิจยัเก่ียวกบัการวดัความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองค์กรท่ีน่าสนใจ 
โดย Gene  M. Alarcon and   Joseph  B. Lyons (2011) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ
ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีระเบียบวิจยั ดงัน้ี การเก็บรวบรวมขอ้มูล
ในงานวิจยัคร้ังน้ี ใช้แบบสอบถามเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรและความพึงพอใจนงาน  โดยใช้
แบบสอบถาม ทั้งหมด 280 ชุด แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดบั คือ เหมาะสมมากท่ีสุด เหมาะสมมาก เหมาะสมปานกลาง 
เหมาะสมนอ้ย และเหมาะสมนอ้ยท่ีสุดและใชส้ถิติการวิเคราะห์การถดถอย  (regression analysis). 
ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี  ดา้น Gene M. Alarcon and Jean M. Edwards (2010) ได้
ท าการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรและ
ความตั้งใจเป็นผูป้ระกอบการ มีระเบียบวิธีวิจยัดงัน้ี การศึกษาคร้ังนั้ เป็นการส ารวจการมีส่วนร่วม
ซ่ึงเป็นปัจจยับ่งช้ีความพึงพอใจในงานและผลประกอบการ โดยการวิจยัคร้ังน้ีส ารวจความคิดเห็น
ของลูกจา้งจ านวน 227 คน  และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 212 ชุด แบบสอบถามมี
ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดบั คือ 
เหมาะสมมากท่ีสุด เหมาะสมมาก เหมาะสมปานกลาง เหมาะสมนอ้ย และเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด และ
ใชส้ถิติการวิเคราะห์การถดถอย  (multiple regression analysis).ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี   ส่วน 
Alfredo Rodrı´guez-Mun˜oz et.al.,(2009) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมมพนัธ์ระหวา่งสถานท่ี
ท างาน ความพึงพอใจในงานแความผกูพนัต่อองคก์ร มีระเบียบวิธีวิจยัดงัน้ี การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช้
แบบสอบถามเชิงลบ ในการวิจยัคร้ังน้ีมีการทดสอบความน่าเช่ือถือ โดยวิธีการหาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) และใชก้ารประเมินในระดบัตั้งแต่ 1 ( '' ไม่
เห็นดว้ย '') ถึง 5 ( '' เห็นดว้ยมากท่ีสุด'') โดยใชห้กรายการจากไลด์ซีส arbeids Kwaliteit Schaal  
และใช ้structural equation modelling (SEM) analyses ในการวิจยัคร้ังน้ีดว้ย ในขณะท่ี Snjezana 
Kovjanic (2013) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพการท างาน: 
การการตรวจสอบ ความพึงพอใจในและความผกูพนัต่อองคก์ร มีระเบียบวิธีวิจยัดงัน้ี วตัถุประสงค์
ของงานวิจยัน้ีคือเพื่อบูรณาการและขยายทฤษฎีเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้ าความมุ่งมัน่ของ
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ตนเองและการมีส่วนร่วมในการท างาน โดยเฉพาะผูว้ิจยัไดท้ดสอบทดลองสมมติฐานท่ีความพึง
พอใจของผูต้อบแบบสอบถาม 'โดยแบบสอบถามเป้นขอ้ค าถามพื้นฐานทางจิตวิทยาความตอ้งการ 
(เช่นความสามารถ, ความสัมพนัธ์และความเป็นอิสระ) และการท างานการมีส่วนร่วม ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพการท างาน รวม 190 ชุด  โดยแต่ละขอ้ค าถามมี
ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใชว้ธีิ Likert Scale มี   5 ระดบั คือ มาก
ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุดและใช ้structural equation modelling (SEM) analyses ใน
การวจิยัคร้ังน้ีดว้ย 
2.4   แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
          1.1 ประวติัความเป็นมาของความผกูพนัต่อองคก์ร 

Steers (1977) มีแนวคิดว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของ
สมาชิกในองคก์ร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์รมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ 
แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้ร่วมใน
กิจกรรมขององคก์ร ซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง 

1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ การ
ยอมรับในแนวทางการปฏิบติังานเพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ องคก์ร 
มีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนกังาน 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ร คือ การแสดงออกถึงความ
พยายามอยา่งเต็มท่ี เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานท่ีดี ใชค้วามพยายามอยา่ง
มากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวงัให้งานท่ีปฏิบติัประสบความส าเร็จ
อยา่งมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์ารใน
ภาพรวม 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์กร คือ การท่ี
พนกังาน แสดงถึงความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในฐานะของพนกังาน อย่างแน่วแน่เป็นความ
ต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า พยามยามท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์รไว ้ ไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร เป็น
ความตั้งใจและพยายามอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร 

นอกจากน้ี Steers and Porter (1979) ไดอ้ธิบายวา่เพิ่มเติมวา่ ความผกูพนัต่อ องคก์รเป็น
ขั้นตอนหน่ึงใน 3 ขั้น ของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์รในกระบวนการเก่ียวพนักบั
องคก์ร (Organizational Attachment) ไดแ้ก่ 
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1. การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ร (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคลเลือกเขา้
เป็นสมาชิกในองคก์รใดองคก์รหน่ึง 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินท่ีจะมี
ความผกูพนัท่ีลึกซ้ึงกบัองคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะเนน้ท่ีขอบเขตของความรู้สึกของบุคคล
ท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์ร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองคก์รและความตั้งใจ
ท่ีจะท างานหนกัเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององคก์ร หรือความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
(Organizational Attachment, Organizational Memberships) ทั้งน้ีพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร
ในระดบัสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดบัต ่ามีความโนม้เอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกบั
องคก์ร ส่วนพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า จะน าผลการปฏิบติังานในระดบัต ่า และมี
ความโนม้เอียงท่ีจะถอยห่างจากองคก์ารมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออกของพนกังาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอน
สุดทา้ยของกระบวนการเก่ียวพนักบัองคก์ร (Organizational Attachment Process) เป็นขั้นตอนท่ี
บุคคลตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารหรือออกจากองคก์ร 

นอกจากน้ีจากการศึกษายงัพบวา่ ระดบัความผกูพนัของพนกังานสามารถแปรผนัไปตาม
ลกัษณะส่วนบุคคล โดยในเร่ืองของอาย ุพบวา่ ระดบัความผกูพนัของพนกังานลดลงเม่ือพนกังานมี
อายมุากข้ึน (แต่อายไุม่เกิน 60 ปี) พนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัสูงกวา่
พนกังานทัว่ๆไปท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนุน ความผกูพนัของพนกังานสามารถแปรผนัไปตามลกัษณะของ
งานลกัษณะประสบการณ์อีกดว้ย 

ดา้น The Gallup Organization ไดน้ าแนวคิดเร่ืองการวดัความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารมาศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานในการท างาน โดยไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 
ประเภท คือ 

1. พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร (Engaged) คือ พนกังานท่ีท างานดว้ยความดั้งอกและ
ตั้งใจ และค านึงถึงองคก์ร 

2. พนกังานท่ีไม่ยดึติดกบัผกูพนัต่อองคก์ร (Not – engaged) คือ พนกังานท่ีไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ท างานโดยไม่ตั้งใจ 

3. พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร (Actively disengaged) คือ พนกังานท่ีไม่มี
ความสุขในการท างาน 

นอกจากน้ีท่ีกล่าวมาแลว้ จากการส ารวจของ The Gallup Organization จากจ านวน
พนกังาน จ านวน 3 ลา้นคน ใน 350 องคก์ารของสหรัฐอเมริกา พบวา่ ร้อยละ 70 ของพนกังานไม่มี
ความผกูพนัในงาน และคนกลุ่มน้ีหากอยูใ่นองคก์ารนานข้ึนก็จะยิ่งมีความผกูพนัลดนอ้ยลง แต่การ
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ให้พนักงานได้เขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์การจะท าให้พนกังานมีความ
ผกูพนักบัองคก์ารเพิ่มมากข้ึน จากผลการศึกษาดงักล่าวแสดงให้เห็นวา่องคก์รหรือนายจา้งควรท่ีจะ
มุ่งเน้นไปท่ีความตอ้งการพื้นฐานของพนกังานคือ ควรตั้งวตัถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายรวมไป
จนถึงความคาดหวงัให้ชดัเจน เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้พนกังานรู้ว่าผลลพัธ์ท่ีองคก์รตอ้งการคือ
อะไรและหนกังานควรท่ีจะปฏิบติัตวัอยา่งไร และส่ิงท่ีส าคญัก็คือนายจา้งจะตอ้งรู้จกัเปิดโอกาสให้
พนกังานไดล้งมือท าในส่ิงท่ีพวกเขาท าไดดี้ท่ีสุด และควรแสดงออกซ่ึงความเอาใจใส่ต่อพนกังาน 
ซ่ึงแนวทาง ต่าง ๆ น้ีจะเป็นตวัท่ีช่วยส่งเสริมและสร้างความผกูพนัต่อองค์กรให้แก่พนกังานมาก
ยิง่ข้ึน 

นกัวิชาการกลายท่านให้ความสนใจในการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
และพบว่ายงัไม่มีแบบจ าลองใดท่ีช้ีชดัว่า อะไรคือตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการก่อให้เกิดความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยมองวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนัไป ดงัน้ี 

Huyghebaert, N., and M. Luypaert., (2010)ซึง่เป็นบรษิทัทีใ่ห้ค าปรกึษาในดา้น
ทรพัยากรมนุษย์ ได้มมีุมมองเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยได้กล่าวว่า
พฤตกิรรมเป็นสิง่ที่แสดงออกถงึความผูกพนัของพนักงานที่มต่ีอองคก์รโดยจะดูได้จากการพูด 
(Say) การด ารงอยู่(Stay) และการดูว่าพนักงาน ไดใ้ชค้วามสามารถและพยายามอย่างเตม็ที่ 
(Strive) เพื่อใหค้วามช่วยเหลอืหรอืให้การสนับสนุนธุรกจิองค์การ ซึ่งปจัจยั 7 ประการที่มี
อทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานม ีดงัต่อไปนี้ 

1.  ภาวะผูน้ า (Leadership) 
2.  วฒันธรรมหรอืจดุมุง่หมายขององคก์าร (Culture Purpose) 
3.  ลกัษณะงาน (Work Activity) 
4.  ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
5.  คุณภาพชีวติ (Quality of Life) 
6.  โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
7.  ความสัมพนัธ์ (Relationship) 
โดยปัจจยัความผกูพนัทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Huyghebaert, N., and M. Luypaert., 

(2010) นั้นไดถู้กน ามาเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใชใ้นการวดัวดัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ารต่าง 
ๆ เช่น ในการศึกษาถึงความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ ในประเทศแคนาดาจ านวน 120 
องคก์าร จากพนกังานมากกวา่ 80,000 รายผลการศึกษาพบวา่ บริษทัท่ีติดอนัดบัในกลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดี
ท่ีสุด (Best Employers) จ  านวน 50 องคก์ารโดยเฉล่ียมีพนกังานท่ีมีความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารสูงกวา่บริษทัท่ีไม่ติดอนัดบั กลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด ถึง 21% และมีอตัราการเจริญเติบโตของ
รายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกบัอตัราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่ม
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ผูว้า่จ่างท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเป็น 6.1% จากการส ารวจจะเห็นไดว้า่บริษทัท่ีติดอนัดบัผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุดนั้น
จะมีอตัราการเจริญเติบโตสูงกวา่ และระดบัของความผกูพนัของพนกังานท่ีสูงกวา่บริษทัท่ีไม่ติด
อนัดบัผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด โดยจะสังเกตได้ว่าความผูกพนัของพนักงานเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะช่วย
สะทอ้นให้มองเห็นถึงแนวโน้มของผลประกอบการของบริษทัซ่ึงมีทิศทางท่ีสอดคล้องกันจาก
แนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 

Steers (1977) ไดศึ้กษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผูกพนัต่อองค์กร พบว่ามีองค์ประกอบ                 
ท่ีเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดงัน้ี 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ( Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรท่ีเก่ียวกบั 
ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์กร เช่น เพศ อายุ การศึกษา ระดบัต าแหน่ง 
ระยะเวลาปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ฯลฯ 

6. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละ 
บุคคลรับผดิชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะอยา่งไร เช่น ความมีอิสระในการทางาน ( Autonomy) งานท่ี
มีคุณค่า ความประจกัษใ์นงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน ( Variety) งานท่ีมีโอกาส
พบปะผูอ่ื้น (Social Interactions) 

3.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่มีความรับรู้ต่อการท างานในองคก์รท่ีผา่นมาอยา่งไร เช่น ทศันคติของกลุ่ม
ต่อองคก์ร (Group Attitude) การพึ่งพาไดจ้ากองคก์ร (Organization Dependability) ความรู้สึกวา่ตน
มีความส าคญัต่อองคก์ร (Personal Importance)  และ Steer (1977) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของ 
ความผกูพนัต่อองคก์รวา่ประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 3 องคป์ระกอบ คือ   (1) การยอมรับองคก์ร 
(2) การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร และ (3) ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร   

Pang, P. S., and X. Y. Xie, (2011) อธิบายวา่ปัจจยัทีก่อให้เกิดความผกูพนัทางดา้นจิตใจ 
(Affective Commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 
 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
 2.  คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 
 3.  ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) 
 4.  คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics)  

นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัมากท่ีสุดคือ ประสบการณ์การทางานท่ี
ท าให้พนกังานรู้สึกวา่ความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการตอบสนอง เช่น การไดรั้บ
ความสะดวกสบายภายในองคก์ร 



60 
 

 
  

Mert, S.I., Keskin, N., & Bas, T, (2010) ไดว้ิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ เห็นวา่
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความความผูกพนัในองค์กร คือ คุณลักษณะของบุคคล ลักษณะของงาน 
ความสัมพนัธ์ในกลุ่มงานกบัหวัหนา้งาน คุณลกัษณะขององคก์ร บทบาทในงาน และทศันคติอ่ืน ๆ 
และยงัก่อให้เกิดผลลพัธ์ทางพฤติกรรมของบุคคลในดา้น ผลการท างาน ผลิตภาพ ความประสงคท่ี์
จะลาออก การมาท างานสม ่าเสมอ การมาสาย อตัราการเขา้-ออกจากงาน 

Choi, Y., (2013) ได้แบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (Antecedents of 
Organizational Commitment) ออกเป็น 4 ปัจจยัหลกั คือ  

1. ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) เช่น อายุ เพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการท างาน สถานภาพสมรส ซ่ึงผลจากการวิจยัพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร อาทิเช่น สมาชิกมีอายมุากเท่าไร ก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนเท่านั้น  

2. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน (Role – related Characteristics Factors) โดยมีตวั
แปรยอ่ยท่ีเป็นลกัษะของงานไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน การมีโอกาสกา้วหนา้ ความมีอิสระในการท างาน จะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร  

3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์ร (Organization Factors) มีตวัแปรยอ่ยหลาย
ตวัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร เช่น ลักษณะการกระจายอ านาจในองค์กร 
ความส าคญัของหน้าท่ีงานของตนต่อองค์กรหรือเพื่อนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎขอ้บงัคบั 
ขั้นตอนต่างๆ ในการท างาน ความเป็นเจา้ของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน  

4. ปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Factors) เป็น
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน ว่ามีความรับรู้ต่อการปฏิบติังานในองค์กร
อย่างไรบา้งในลักษณะดงัต่อไปน้ี ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ความรู้สึกว่า
หน่วยงานมีความยุติธรรม ในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ลว้นแลว้แต่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รทั้งส้ิน 

Steers and Porter (1983) ไดอ้ธิบายถึง ความผูกพนัต่อองคก์รว่าสามารถแบ่งออกเป็น                
2 แนวความคิด คือ  

1.  ความผกูพนัทางทศันคติ เป็นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รโดยท่ีบุคคลจะน า
ตนเองไปเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและผูกพนัต่อองคก์รในฐานะเป็นสมาชิกขององคก์ร เพื่อไปสู่
เป้าหมายขององคก์ร  
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2.  ความผูกพนัทางพฤติกรรม เป็นการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรท่ีเป็น
พฤติกรรมปัจจยัความสนใจท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร เช่น การไดรั้บความนบัถือเป็นผูอ้าวุโส การ
ไดรั้บค่าตอบแทนสูงจึงมีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยไม่ตอ้งการเสียผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์ร
ถา้ละทิ้งไปท างานท่ีอ่ืนก็ไม่คุม้ค่าท่ีจะจากองคก์รไป 

สรุปไดว้่าความผูกพนัต่อองค์การมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการพฒันาและการเติบโตของ
องค์การ ตลอดจนท าให้องค์การสามารถรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถ มีศกัยภาพให้อยู่กบั
องคก์ารตลอดไป และสร้างผลงานอนัมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองคก์ารได ้ถา้หาก
พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงก็จะท าให้องค์การก้าวต่อไปขา้งหน้าและประสบ
ความส าเร็จต่อไปในอนาคต ตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไป และทุ่มเทให้กบัการท างานอยา่ง
เต็มท่ีเต็มความสามารถ ตลอดจนเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของ มนุษยเ์ข้าด้วยกนักับ
จุดมุ่งหมายขององคก์ร และนอกจากน้ียงัเป็นตวัช้ีถึงประสิทธิภาพการบริหารงานขององคก์รอีก
ดว้ย ดว้ยเหตุน้ีจึงท าใหผู้ว้จิยัสนใจศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
 

1.2 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
ไดมี้นกัวชิาการทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รไว้

มากมายหลายท่านดว้ยกนั แต่มีท่ีน่าสนใจดงัน้ี 
Huyghebaert, N., and M. Luypaert (2010) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองค์กรว่า 

หมายถึง  สถานะซ่ึงพนกังานผกูพนัตนกบัองคก์รและเป้าหมายขององคก์รหน่ึงๆ และปรารถนาท่ี
จะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์รนั้น ดงันั้น การมีส่วนร่วมกบัองคก์รสูง หมายถึงความผกูพนักบั
งานหน่ึง ๆ ในขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์รสูง หมายถึงความผกูพนักบัองคก์รซ่ึงวา่จา้งตน 

Porter and  Steer (1977) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง  ความผกูพนั
ต่อองค์กรเป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหว่างพนกังานและองคก์ร
จะรวมความหมายไปถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานเป็นความเขม้ขน้ท่ีเป็นคุณลกัษณะ
ของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานให้กบัองคก์ร โดยความผูกพนัน้ีจะมีคุณลกัษณะ 3 
ประการดงัน้ี 

 
1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัสามารถเพื่อประโยชน์ของ 

องคก์ร 
3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป 
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Pang, P. S., and X. Y. Xie. (2011) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ ความรู้สึก
เป็นพวกเดียวกนั  ความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการปฏิบติังานตาม
บทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

Porter and Steers (1991) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ความผกูพนั
ต่อองคก์รมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ  

 1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเป็น
ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร มีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์ร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์รซ่ึงเป็นเป้าหมายของตนดว้ยมีความเช่ือ
วา่องคก์รน้ี เป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทางานดว้ย ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร เป็น
ลกัษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทางานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กร
ประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองคก์รและมีความห่วงใยต่อความเป็นไป
ขององคก์ร  

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร เป็น
ลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองค์กรน้ีตลอดไป มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร และพร้อมท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน
วา่ ตนเป็นสมาชิกขององคก์ร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สนบัสนุนและสร้างสรรค์
องคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน  

นอกจากน้ี  Steer (1997) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง  ความผกูพนั
ต่อองคก์รมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์รในประเด็นดงัต่อไปน้ี 

 1.  ความผูกพนัต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอตัราการเขา้และการออกจากงานได ้
ดีกว่าความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแนวความคิดท่ีมีลักษณะ
ครอบคลุมมากกวา่ ความพึงพอใจในงาน และค่อนขา้งมีเสถียรภาพมากกวา่  

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์รสามารถท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์ร  

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคล
ในองคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ 

 4.  มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ร  
5.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์รมีความรัก

ความผกูพนัต่อองคก์รของตน  
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Mert, S.I., Keskin, N., & Bas, T. (2010) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ 
หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นระหว่างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวและความผูกพนัของบุคคล
กบัองคก์รท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่

Choi, Y. (2013) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลในดา้นความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร 

Eisinga, R., Teelken, C. & Doorewaard, H. (2010) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อ
องคก์รวา่ หมายถึง ความรู้สึกผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รอยา่งเหนียวแน่น 

Rezaeian, A. & Ganjali A. (2010) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง 
ความผกูพนัท่ีบุคคลมีต่อองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยการยอมรับเป้ าหมายขององคก์ร ความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบติังานอย่างสุดความสามารถเพื่อองค์กร และความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานร่วมกบัองค์กร
ต่อไปของบุคคล 

Bodie, G. D., & Jones, S. M. (2012) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง 
ความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์กร หรืออาจกล่าวไดว้่า คือ 
ระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของพนกังานท่ีใส่ไป
ในงาน และนอกจากน้ีส่ิงจ าเป็นท่ีพนกังานจะแสดงออกถึงความผกูพนัในงาน ไดแ้ก่ 
      1.  ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดว้ยความรู้สึกถึงเป้ าหมายและความภูมิใจ ซ่ึง
ท าใหเ้กิดความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างาน 

2.  วธีิการ (Tower) คือแหล่งทรัพยากร การสนบัสนุน เคร่ืองมือ และอุปกรณ์จาก 
องคก์รเพื่อน าไปใชส้ร้างความส าเร็จใหก้บังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

Johnston, M. K., Reed, K., & Lawrence, K. (2011) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อ
องคก์รวา่ หมายถึง ความตั้งใจทุ่มเทของพนกังาน ท่ีจะใส่ความพยายามเขา้ไปในงานมากกวา่การ
ท างานโดยปกติ ซ่ึงตอ้งใชเ้วลา สมอง หรือพลงังานท่ีมากข้ึน 

Toller, P. (2011)  ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง   ส่ิงท่ีเกิดจากการท่ี
พนกังานมีความสุข (People Enjoy) และความเช่ือ (Believe) ในส่ิงท่ีพวกเขาไดก้ระท าและรับรู้ถึง
คุณค่า (Value) ในส่ิงนั้น โดย 

ความสุขของพนกังาน (People Enjoy) หมายถึง พนกังานมีความพอใจในส่ิงท่ีเขาไดท้  า 
โดยงานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นตรงกบัความสนใจและทกัษะท่ีตนเองมีอยู ่

ความเช่ือ (Believe) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บรู้วา่ส่ิงท่ีเขาท านั้นมีความหมายต่องาน 
ต่อองคก์ร และสังคมโดยรวม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนัในงาน นอกจากน้ีการส่ือสาร
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ระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานทุกวนัในเร่ืองของเป้าหมายและแนวทางการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีมี
อยา่งยิง่ต่อการเกิดความผกูพนัในงาน 

คุณค่า (Value) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับจากองคก์รและไดรั้บรางวลัจาก
ส่ิงท่ีเขาไดป้ฏิบติัไป โดยการไดรั้บรางวลันั้นมีหลายรูปแบบทั้งในรูปของตวัเงินและสวสัดิการแต่
บางคร้ังการไดรั้บรางวลัจากหวัหนา้โดยการท่ีหวัหนา้งานไดใ้ชเ้วลาในการบอกถึงส่ิงท่ีเขาไดท้  าลง
ไปนั้นวา่มีคุณค่าและมีประโยชน์มากเพียงใด พนกังานก็สามารถรับรู้ถึงคุณค่าของตนเอง 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีมีนกัวิชาการ 
นกัทฤษฎีและนกัวิจยั ไดใ้ห้ความหมายและค าอธิบาย ของค าว่า “ความผูกพนัต่อองค์กร” ไว้
มากมายหมายท่าน และมีท่ีน่าสนใจ สรุปได ้ดงัตารางท่ี 8 

 

ตารางที ่8 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย ความหมาย 

Huyghebaert, N., and M. 
Luypaert (2010) 

สถานะซ่ึงพนกังานผกูพนัตนกบัองคก์รและเป้าหมายขององคก์รหน่ึง 
ๆ และปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์รนั้น ดงันั้น การมี
ส่วนร่วมกบัองคก์รสูง หมายถึงความผกูพนักบังานหน่ึง ๆ ในขณะท่ี
ความผกูพนัต่อองคก์รสูง หมายถึงความผกูพนักบัองคก์รซ่ึงวา่จา้งตน 

Porter and  Steer (1977) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความ
เช่ือมโยงทั้งหมดระหวา่งพนกังานและองคก์รจะรวมความหมายไปถึง
องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเป็นความเข้มข้นท่ี เป็น
คุณลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 

Pang, P. S., and X. Y. 
Xie. (2011) 

ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั  ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กรและการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย 

Mert, S.I., Keskin, N., & 
Bas, T. (2010) 

ความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นระหว่างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวและ
ความผกูพนัของบุคคลกบัองคก์รท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่

Choi, Y. (2013) ความรู้สึกของบุคคลในดา้นความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร 

Eisinga, R., Teelken, C. 
& Doorewaard, H. 
(2010) 

ความรู้สึกผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รอยา่งเหนียวแน่น 
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ตารางที่ 8 (ต่อ) 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย ความหมาย 
Rezaeian, A. & Ganjali 
A. (2010) 

ความผกูพนัท่ีบุคคลมีต่อองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยการยอมรับเป้าหมาย
ขององค์กร ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างสุดความสามารถเพื่อ
องคก์ร และความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานร่วมกบัองค์กรต่อไปของ
บุคคล 

Bodie, G. D., & Jones, S. 
M. (2012) 

ความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์ร 
หรืออาจกล่าวไดว้่า คือ ระดบัความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ 
อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของพนกังานท่ีใส่ไปในงาน และ
นอกจากน้ีส่ิงจ าเป็นท่ีพนกังานจะแสดงออกถึงความผกูพนัในงาน  

Johnston, M. K., Reed, 
K., & Lawrence, K. 
(2011) 

ความตั้งใจทุ่มเทของพนักงาน ท่ีจะใส่ความพยายามเขา้ไปในงาน
มากกวา่การท างานโดยปกติ ซ่ึงตอ้งใชเ้วลา สมอง หรือพลงังานท่ีมาก
ข้ึน 

Toller, P. (2011) ส่ิงท่ีเกิดจากการท่ีพนกังานมีความสุข (People Enjoy) และความเช่ือ 
(Believe) ในส่ิงท่ีพวกเขาไดก้ระท าและรับรู้ถึงคุณค่า (Value) ในส่ิง
นั้น  

 

 จากแนวคดิและความหมายเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รดงัทีก่ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ จงึ
สรปุไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ทศันคตใินทางบวกซึง่แสดงถงึความรูส้กึและ
พฤตกิรรม เป็นหน่ึงเดยีวกนัของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่ามคีวามเตม็ใจในการ
ยอมรบัว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและมคีวามต้องการทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ร และ
พรอ้มทีจ่ะใชค้วามสามารถของตนเองเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และผูว้จิยัไดน้ าแนวคดิความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ Steers (1977) มาพฒันาเป็นกรอบแนวคดิในครัง้นี้ดว้ย  
 

1.3 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองคก์ร 
Streers (1977) ได้อธิบายว่าความผูกพนัต่อองค์กรประกอบด้วย องค์ประกอบ 3 

องคป์ระกอบดว้ยกนั ไดแ้ก่  
1.  การยอมรับองคก์ร  
2.  การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร  
3.  ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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ทั้งน้ีเม่ือบุคคลเกิดความผูกพนัต่อองค์กรแล้ว มกัจะเกิดผลในทางท่ีดีต่อองค์กรเช่นกนั 
ดังท่ี  Steers (1977) ได้อธิบายว่าความผูกพนัต่อองค์กรนั้นจะส่งผลต่ออัตราการขาดงาน 
(Absenteeism) ซ่ึงจากผลการวิจยัต่างๆ พบวา่ หากสมาชิกองคก์รมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รสูง
แลว้แนวโนม้ของอตัราการขาดงานจะต ่าลง  

ดา้น Eisinga, R., Teelken, C. & Doorewaard, H. (2010)  ไดอ้ธิบายวา่ องคป์ระกอบของ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารวา่มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความ
ต่อเน่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทาง
สังคม ซ่ึงทั้ง 3 องคป์ระกอบน้ีมีปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัในแต่ละดา้นต่างกนั ดงัน้ี 

1.   ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อาย,ุ ระยะเวลาใน 
การปฎิบติังาน, ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก 

  2.   ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความรู้สึก ไดแ้ก่ อิสระในงาน,  
ลกัษณะเฉพาะของงาน, ความส าคญัของงานและความทา้ทายของงาน 

3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ 
ต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน, การพึ่งพาองค์กรและการมีส่วนร่วมในการบริหาร ส่วน 
Rezaeian, A. & Ganjali A. (2010)  บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ไดท้  า
การวจิยัในเร่ืองความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร กล่าวถึงส่วนประกอบส าคญัท่ีท าให้เกิดความ
ผกูพนัของพนกังานในแนวคิด Employee Engagement Model ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงปัจจยั 6 ปัจจยั 
ไดแ้ก่ 

1.  องคก์าร (Company) องคก์ารตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี 
  2   ผูบ้ริหาร (Manager) ผูบ้ริหารตอ้งมีความยุติธรรม ให้การสนบัสนุนและมีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเท่ียงธรรม 
3.  เพื่อนร่วมงาน (Work Group) ตอ้งใหค้วามร่วมมือในการท างานท่ีดี 
4.  ลกัษณะงาน (The Job) งานตอ้งทา้ทาย มีระบบการประเมินผลงานท่ีดี 
5.  ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ(Career/Profession) พนกังานตอ้งมี

โอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนเอง 
6.  ลูกคา้ (Customer) ตอ้งตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงต่อลูกคา้ไดส่้วน  The 

Institute for Employment Studies หรือ IES (2004) บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันากลยุทธ์
และงานวจิยั ไดท้  าการวจิยัเร่ืองความผกูพนัของพนกังานในปี 2003 กบัพนกังานจ านวนกวา่ 10,000 
คน ใน 14 องคก์ร ใน NHS (National Health Service) โดยพบวา่ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความ
ผกูพนัของพนกังาน เกิดจาก 
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1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
2) โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น 
3) โอกาสในการพฒันาในงาน 
4) องคก์ารใหค้วามสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 

ในขณะท่ี Toller, P. (2011) ไดอ้ธิบายวา่ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 
องคป์ระกอบ คือ 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร (Identification) เป็นการแสดงออก 
จากเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รของผูป้ฏิบติังาน 

2. ความเก่ียวโยงกบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาท 
ตามหนา้ท่ีของตนเองอยา่งเต็มท่ี 

3. ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 
Choi, Y. (2013)  ไดอ้ธบิายว่า  ความผูกพนัต่อองคก์รมต่ีอเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร และการปฏบิตังิานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
ซึง่ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วน คอื  

1. ความผูกพนัอนัเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัขององคก์ร (Identification) เป็นการ
ยอมรบั ในค่านิยมตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์รว่าเป็นไปในทางเดยีวกบัตน  

2. ความเกีย่วพนักบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏบิตังิานตามบทบาทของ
ตน อยา่งเตม็ทีเ่พื่อความกา้วหน้าและผลประโยชน์ขององคก์ร  

3. ความจงรกัภกัด ี(Loyalty) การยดึมัน่ในองคก์รและปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิ
ของ องคก์รตลอดไป  

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร  ที่มี
นกัวชิาการ นกัทฤษฎแีละนกัวจิยั ไดใ้หค้วามหมายและค าอธบิายองคป์ระกอบของความผูกพนั
ต่อองคก์ร ไวม้ากมายหมายท่าน และมทีีน่่าสนใจ สรปุได ้ดงัตารางที ่9 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



68 
 

 
  

 

ตารางที ่9 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

นักวชิาการ/ นักวจัิย องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
  Streers (1977) 1. การยอมรับองคก์ร  

2. การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร  
3. ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

Eisinga, R., Teelken, C. 
& Doorewaard, H. 
(2010)   

1. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง  
2. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก  
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

Rezaeian, A. & Ganjali 
A. (2010) 

1. องคก์าร  
2. ผูบ้ริหาร  
3. เพื่อนร่วมงาน  
4. ลกัษณะงาน  
5. ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ 
6. ลูกคา้  

The Institute for 
Employment Studies 
หรือ IES (2004) 

1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
2. โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น 
3. โอกาสในการพฒันาในงาน 
4. องคก์ารใหค้วามสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 

Toller, P. (2011) 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร  
2. ความเก่ียวโยงกบัองคก์ร  
3. ความจงรักภกัดี  

Choi, Y. (2013) 1. ความผกูพนัอนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัขององคก์ร  
2. ความเกีย่วพนักบัองคก์ร  
3. ความจงรกัภกัด ี 

  
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้  จึงท าให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาวิจยั
เร่ือง “ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย” โดยน าแนวคิดความผูกพนัต่อ
องคก์รของ Steers (1977)  ท่ีประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่  การยอมรับองคก์ร การใช้
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ความสามารถเพื่อองคก์ร และความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร   มาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดท่ี
ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
 

3. การวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัการวดัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า มีงานวิจยั

เก่ียวกบัการวดัความผูกพนัต่อองค์กรท่ีน่าสนใจ  โดย  JUN-CHENG ZHANG (2015) ได้
ท าการศึกษาวจิยัเร่ือง  รูปแบบความผกูพนัต่อองคก์ารและการมีส่วนร่วมในการท างานของซุปเปอร์
ไวเซอร์ มีระเบียบวิธีวิจยัดังน้ี  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการส ารวจ กลุ่มตวัอย่างท่ีท างานเป็นวิศวกร 
จ านวนทั้งส้ิน 560  คน และได้แบบส ารวจกลบัคืน จ านวน 512 ชุด ลกัษณะชีวประวติัรายการ
ทั้งหมดถูกวดัดว้ยคะแนน Likert 6 จุดขนาดตั้งแต่ 1 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง) ถึง 6 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 
ความผูกพนัต่อองค์กรได้รับการประเมินขอ้ค าถามทั้งส้ิน จ านวน 10 รายการท่ีดดัแปลงมาจาก
แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ร ส าหรับการใชง้านกบัพนกังานจีน  ประกอบดว้ยสองรายการ
ส าหรับแต่ละมิติ คือความมุ่งมัน่ของอารมณ์  ความมุ่งมัน่ของกฎเกณฑ์  ความมุ่งมัน่ในอุดมคติทาง
เศรษฐกิจความมุ่งมัน่ทางเลือก ส่วนการมีส่วนร่วมในการท างานไดรั้บการประเมินท่ีมีขนาดหก
รายการท่ีดดัแปลงมาจากแบบสอบถามสั้น ๆ ของการมีส่วนร่วมการท างานท่ีพฒันาโดย Toller, P. 
(2011) แต่ละส่วนประกอบท่ีส าคญัของการท างานการมีส่วนร่วม (คือความแข็งแรง, ความทุ่มเท
และการดูดซึม) จะมีการประเมินโดยสองรายการรายการตวัอยา่งส าหรับแต่ละมิติเหล่าน้ีเป็น "เม่ือ
ฉนัท างานฉนัรู้สึกเหมือน ฉนัก าลงัเป่ียมไปดว้ยพลงังาน "(ความแข็งแรง); "ฉนัคิดวา่งานของฉนัจะ
เต็มไปดว้ยความหมาย ดา้น Su-Yueh Chen1† (2015) ไดท้  าการศึกษาวิจยั เร่ือง ความยุติธรรมใน
องค์กรความไวว้างใจและผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรทางการพยาบาลใน
โรงพยาบาล มีระเบียบวิธีวิจัยดังน้ี  มีการใช้ A cross-sectional design ในการออกแบบ 
แบบสอบถาม ซ่ึงแบบสอบถามถูกแจกไปยงักลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานเป็นพยาบาลในโรงพยาบาล เม่ือ
ปี 2013   โดยเลือกโรงพยาบาลในใตห้วนั 392 แห่ง และโรงพยาบาลอ่ืนๆ  386 แห่ง การวิจยัคร้ังน้ี
ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เวอร์ชัน่ 17.0  ในการวิเคราะห์  มีการหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ของแบบสอบถาม และมีการตรวจสอบความถูกตอ้งและความเท่ียงตรงในเน้ือหา  และใช้การ
วิเคราะห์สมการเชิงโครสร้าง ดว้ยโปรอกรม Amos 17.0 (structural equation modeling) ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ีดว้ย ส่วน Muhammad Asifa (2014) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง  ความสัมพนัธ์
ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร   มีระเบียบวิจยัดงัน้ี การศึกษา
น้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานท่ีมีการไกล่เกล่ียบทบาทของการเสริมสร้างศักยภาพทางด้านจิตใจใน
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ภาคอุตสาหกรรมส่ิงของปากีสถาน ขอ้มูลถูกเก็บรวบรวมโดยใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการ
วิจัย จ  านวน  250 คน แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ใช้ MLQ-Multifactor ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล แบบสอบถามดา้นผูน้ า ถูกใชใ้นการตรวจสอบการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อรูปแบบ
ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงในสองมิติเงียบเช่นอิทธิพลและแรงจูงใจแรงบันดาลใจ ส่วน
แบบสอบถามด้านความผูกพนัต่อองค์กร ถูกใช้ในการตรวจสอบความผูกพนัต่อองค์กร   และ
อารมณ์ของพนกังาน  นอกจากน้ีแบบสอบถามการเพิ่มขีดความสามารถทางดา้นจิตใจถูกใชใ้นการ
ตรวจสอบสถานะของการเพิ่มขีดความสามารถทางดา้นจิตใจของพนกังานภาคส่ิงทอ  การวิจยัคร้ัง
น้ีใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการวิเคราะห์ มีการหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถาม และมีการตรวจสอบความถูกตอ้งและความเท่ียงตรงในเน้ือหา  และใช้สถิติ การ
วเิคราะห์สหสัมพนัธ์ ( Pearson correlation analysis) ในการวจิยัคร้ังน้ีดว้ย 
 
2.5  การทบทวนวรรณกรรมความสมัพนัธข์องตวัแปร 

2.5.1 การทบทวนวรรณกรรมความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกับความพึง
พอใจในงาน  

ในการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย คร้ังน้ี นั้น
ผูว้จิยัไดมี้การทบทวนวรรณกรรม เอกสาร ต าราต่างๆ และงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในงาน พบวา่  มีนกัทฤษฎี นกัวิชาการ และนกัวิจยั ต่างๆ 
ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในงานดงัน้ี 

1. Tarhan Okana Ahmet Mutlu Akyüz (2015) ได้ท าการวิจัยเร่ือง การส ารวจ
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าจริยธรรมและความพึงพอใจในงานกับบทบาทความจงรักภกัดีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาเผย แพร่ใน Business and Economics Research Journal Volume 6 Number 4 2015 
pp. 155-177 ISSN: 1309-2448 

2. Fariborz Rahimnia and  Mohammad Sadegh Sharifirad (2015) ไดท้  าการวจิยัเร่ืองการ
เป็นผูน้ าท่ีแทจ้ริงและพนกังาน Well-Being: ผูไ้กล่เกล่ียบทบาทของส่ิงท่ีไม่มีความมัน่คง เผยแพร่
ใน Springer Science+Business Media Dordrecht 2014 J Bus Ethics (2015) 132:363–377 DOI 
10.1007/s10551-014-2318-1 

3. Ardala R. Jackson.et.,al (2014) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ผลกระทบของภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารกับความพึงพอใจในงานในการท างานในองค์กรสมยัใหม่ เผยแพร่ใน Journal of 
Organizational Culture, Communications and Conflict, Volume 18, Number 2, 2014 
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2.5.2  การทบทวนวรรณกรรมความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความพึงพอใจ
ในงาน 

ในการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย คร้ังน้ี นั้น
ผูว้จิยัไดมี้การทบทวนวรรณกรรม เอกสาร ต าราต่างๆ และงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บรรยากาศองค์กรกบัความพึงพอใจในงาน พบว่า  มีนกัทฤษฎี นกัวิชาการ และนกัวิจยั ต่างๆ ได้
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์รกบัความพึงพอใจในงาน ดงัน้ี 
 1. Chun-Chen Huang (2012) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การวิเคราะห์จริยธรรม  บรรยากาศ
องค์กร ความพึงพอใจในการท างาน ความมุ่งมัน่และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
เผยแพร่ใน Nursing Ethics 19(4) 513–529 The Author(s) 2012 Reprints and permission: 
sagepub.co.uk/journalsPermissions.nav 10.1177/0969733011433923 

2.  Fred J. Thumin (2011) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การวดัและการแปลความหมาย
บรรยากาศองคก์ร  เผยแพร่ใน The Journal of Psychology, 2011, 145(2), 93–109 Taylor & Francis 
Group, LLC 

3. Pan Xiaofu  (2008)  ไดท้  าการวจิยัเร่ือง การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ 
องคก์รกบัความพึงพอใจในงานของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา เผยแพร่ใน Chinese Education and 
Society, vol. 40, no. 5, September/October 2007, pp. 65–77. © 2008 M.E. Sharpe, Inc. All rights 
reserved. ISSN 1061–1932/2008 $9.50 + 0.00. DOI 10.2753/CED 1061-1932400507 

2.5.3  การทบทวนวรรณกรรมความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน
ต่อองค์กร 

ในการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย คร้ังน้ี นั้น
ผูว้จิยัไดมี้การทบทวนวรรณกรรม เอกสาร ต าราต่างๆ และงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่  มีนกัทฤษฎี นกัวิชาการ และนกัวิจยั ต่างๆ 
ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 

1. Gene  M. Alarcon and   Joseph  B. Lyons (2011) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง ความ 
สัมพนัธระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เผยแพร่ใน The Journal of 
Psychology, 2011, 145(5), 463–480 

2. Gene M. Alarcon and Jean M. Edwards (2010) ไดท้ าการศกึษาวจิยัเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรและความตัง้ใจเป็น
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ผูป้ระกอบการ เผยแพร่ใน Stress and Health 27: e294–e298 (2011) © 2010 John Wiley & 
Sons, Ltd. 

3. Alfredo Rodrı´guez-Mun˜oz et.al.,(2009) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมมพนัธื
ระหวา่งสถานท่ีท างาน ความพึงพอใจในงานแความผกูพนัต่อองค์กร เผยแพร่ใน Work & Stress 
Vol. 23, No. 3, July_September 2009, 225_243 

4. Snjezana Kovjanic (2013) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
ประสิทธิภาพการท างาน: การการตรวจสอบ ความพึงพอใจในและความผกูพนัต่อองคก์ร เผยแพร่
ใน Journal of Occupational and Organizational Psychology (2013), 86, 543–555 © 2013 The 
British Psychological Society 
 
2.6  เอกสารและผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

ศิริชัย มาประเสริฐ (2552) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ผลการวิจยัพบวา่ 1. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูงแบบมุ่ง
งาน และมุ่งสัมพนัธ์อยู่ในเกณฑ์สูง 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการของบริษทั โดยภาพรวมและรายดา้ยมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 3. 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั 3.1 ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการของบริษทัโดยภาพรวมจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) 3.2 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัโดยภาพรวม พบวา่พนกั 
งานเพศชาย มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศหญิง พนกังานท่ีมีระดบัอายุต  ่ากวา่ 25 ปี 
มีความพึงพอ ใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัอายุ 25-35 ปี, 36-45 ปีและระดบัอาย ุ
45 ปีข้ึน พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่ามีความพึงพอใจในการปฏิบติั งาน
มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาในระดบัมธัยม ปลาย/ ปวส., ระดบัมธัยมตน้/ ปวช และระดบั 
ประถมศึกษา พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 25,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบติั 
งานมากกวา่ระดบัรายไดต้  ่ากวา่ 7,500 บาท, 7,501-10,000 บาท, 10,001-15,000 บาท และระดบัราย 
ได ้15,001-25,000 บาท และพนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 3 ปี มีความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างาน 8 ปีขั้นไป, 6-8 ปี และประสบการณ์ 
การท างาน 3-5 ปี ตามล าดบั 4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง แบบมุ่งงาน
และแบบมุ่งสัมพนัธ์กบัความพึงพอ ใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฯ โดยภาพรวมและ
รายดา้นพบว่ามีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) โดยภาวะผูน้ าแบบมุ่งงานมี
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ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัอยูใ่นระดบั สูงและภาวะผูน้ า
แบบมุ่งสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอยู่ใน
ระดบัสูง 

อัชยา คิสาลัง (2554) ได้ท าการศึกษา เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจ ในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัเทศบาล
เมืองนครพนม ผลการวิจยัพบวา่ 1) ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก ส่วนครูมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 2) 
ความคิดเห็นระหวา่งผูบ้ริหารกบัครูต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวมแตกต่างกนั 
อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3) เม่ือพิจารณาตามประสบการณ์การปฏิบติังานปรากฏวา่
ภาวะผูน้ าโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ครูโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบั
ปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 5) การวิจยัคร้ังน้ีไดน้ าเสนอแนวทางการพฒันา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร สังกดัเทศบาลเมืองนครพนม 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล ดา้นการสร้างและการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ และ
ดา้นการคาดหวงัต่อผลงานสูง 

วุฒิชยั ใจสงค ์ (2557) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารพาณิชยใ์นกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบวา่  ภาวะ
ผูน้ าท่ีมุ่งงานเป็นหลกัของผูบ้ริหาร โดยรวมแสดงออกในระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 เม่ือ
วิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้ผูน้ าแสดงออกในระดบัมาก ไดแ้ก่ มุ่งหวงัให้งานส าเร็จอยา่งมี
คุณภาพ รองลงมาคือ ก าหนดทิศทางในการท างานท่ีรัดกุม, คาดหวงัให้งานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด, 
สนใจในเร่ืองงานเท่านั้น และจดัโครงสร้างของงานท่ีชดัเจน โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.08,  3.97,  3.73,  
3.72 และ 3.71 ตามล าดบั ภาวะผูน้ าท่ีมุ่งคนหรือค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั โดยรวมแสดงออกในระดบั
มากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ ระดบัท่ีมุ่งคนหรือค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั 
พบวา่ ทุกขอ้ผูน้ าแสดงออกในระดบัมาก ไดแ้ก่ รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รองลงมา
คือ มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั, เสริมสร้างบรรยากาศในการท างานอย่างเป็นกนัเอง, ให้
ความส าคญักบัความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและมีความเห็นอกเห็นใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด 3.80, 3.73, 3.70,3.63 และ 3.61 
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อภิพงศ์ โชติรัตน์ (2557) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัในการท างานของพนกังานยา่นอโศกกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจยั พบวา่  ระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศในองคก์ารของพนกังานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในการท างานนั้น
โดยภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.54 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การรับรู้บรรยากาศในองค์กรท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัในการท างานของพนกังานยา่นอโศกท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นความ
อบอุ่น และการสนบัสนุน ดา้นโครงสร้างดา้นการมีส่วนร่วม ( X = 3.49) ดา้นความเจริญกา้วหนา้
และการพฒันา และดา้นดา้นการควบคุม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64, 3.55, 3.42 และ3.41 และมีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65, 0.55, 0.64, 0.69 และ 0.71 ตามล าดบั ส่วนการรับรู้บรรยากาศ
ในองคก์าร ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานของพนกังานย่านอโศก ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง พบเพียงดา้นเดียวคือ ดา้นการให้รางวลัโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73    2) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างานของ
พนกังานยา่นอโศกโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.61 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนกังานมีความผูกพนัในการ
ท างานอยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้นไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นรู้สึกความผกูพนัจากมาตรฐานสังคม
และความผกูพนัต่อเน่ือง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38, 3.16 และ 2.99 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.72, 0.70 และ 0.71ตามล าดบั 

เพ็ญศรี เมณเสน (2550) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง เร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานสายงานการเงินในบริษทั กสท โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) 
ผลการวจิยัพบวา่ 1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสายงานการเงินบริษทั กสท 
โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน)ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ดา้นความส าคญัของงาน ดา้นการพิจารณาผลตอบแทน ดา้นความรู้สึกวา่
ตอนเองมีความส าคญัต่อองค์กรและดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง พนกังานมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัระดบัปานกลางส่วนดา้นความทา้ทายของงาน พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก 2) ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสายงานการเงินบริษทั กสทช โทรคมนาคม จ ากดั 
(มหาชน) ดา้นความผกูพนัท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ดา้นความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รน้ี
ต่อไป และดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร พนกังานมีความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก และ 3) พนกังาน
ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน ระดบัต าแหน่งและระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่าง
กนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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ชชันนัท ์ กิตติวุฒิด ารงชยั (2553) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้
บรรยากาศองคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรม
แห่งหน่ึงผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังานระดบัปฏิบติัการมีการรับรู้บรรยากาศองคก์รโดยรวม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง และมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 2) พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ี
มีเพศ อายุ อายุงานสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาต่างกนั มีการรับรู้บรรยากาศองค์กร
โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 3) พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีเพศ อายุ อายุงาน 
และระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผกูพนัในองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
0.01 4) การรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.001 

สิมาภา จนัทร์หอมกุล (2553) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้
บรรยากาศองคก์รความผกูพนัในงานและความพึงพอใจในชีวิตของบุคลากร สังกดักรมสารบรรณ
ทหารบก ผลการวิจยัพบว่า 1) บุคลากรกรมสารบรรณทหารบก มีการรับรู้บรรยากาศองค์กร
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และรายดา้นทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นโครงสร้าง 
ดา้นการให้รางวลัดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน ดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันา และ
ดา้นการควบคุมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) บุคลากรกรมสารบรรณทหารบก มีความผกูพนัในงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และรายดา้นทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นร่างกาย และดา้นอารมณ์อยูใ่น
ระดบัสูง และดา้นการรู้คิดอยูใ่นระดบัปานกลาง และ 3) การรับรู้บรรยากาศองคก์รท่ีสามารถ
พยากรณ์ความผกูพนัในงาน คือความอบอุ่นและการสนบัสนุน และการมีส่วนร่วม โดยมีอ านาจ
พยากรณ์ไดร้้อยละ 14.0 

ณัฎฐชยั เศวตโชติธนพงษ์ (2556) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหาร
กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั ซีพี ออล์ล จ ากดั (มหาชน) ในสังกดัจงัหวดั
สมุทรปราการผลการวิจยัพบวา่คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารบริษทั ซีพี ออล์ล จ ากดั (มหาชน) ใน
สังกดัจงัหวดัสมุทรปราการ ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก อนัดบัแรกคือ คุณลกัษณะผูน้ าด้าน
บุคลิกภาพ รองลงมาคือ คุณลกัษณะผูน้ าดา้นคุณธรรมและจริยธรรม คุณลกัษณะผูน้ าดา้นการ
บริหารงาน และคุณลกัษณะผูน้ าดา้นความเป็นผูน้ าตามล าดบั ส่วน ความผกูพนัต่อองคก์ร ภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อนัดบัแรกคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความปรารถนาท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกภาพองคก์ร รองลงมาคือ ดา้นความเช&ืือมนั& และการยอมรับในองคก์รและดา้นความ
เตม็ใจทุ่มเทเพื่อองคก์ร ตามล าดบั และคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัส าคญัทางสถิติที&ระดบั .01คุณลกัษณะผูน้ า
ของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยรวมระดบัสูง 
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อยา่งมีนยัส าคญัส าคญัทางสถิติที&ระดบั . 01 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความเป็นผูน้ า ดา้น
การบริหารงาน ดา้นบุคลิกภาพ และดา้นคุณธรรมจริยธรรม มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นความเช่ือมัน่ และการยอมรับในองคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเท
เพื่อเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกภาพองค์กร ในทางบวกตั้งแต่ระดบัปาน
กลางถึงระดบัมาก อย่างมีนยัส าคญัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งนี อาจเป็นเพราะผูจ้ดัการและ
พนกังานของบริษทัซีพี ออล์ล จ ากดั (มหาชน) ทราบถึงบทบาทในหนา้ในงานตามต าแหน่งที&ตน
ไดรั้บหมายเพื่อใหมี้ผลงานตามเป้าหมายขององคก์รโดยอาศยักฎเกณฑข์อ้บงัคบับญัชา เนน้บทบาท
หนา้ท่ีตามต าแหน่ง และเนน้ผลงานท่ีเกิดจากการท างานตามโครงสร้าง รวมทั้งให้ความส าคญักบั
การมีความสัมพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิก และมีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิกในกลุ่ม 

ปรีดา ขจรโกวิทย ์(2552) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารและความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์รบริษทั เอส พี บา้นคาร์แคร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ”ผลการศึกษา
พบว่า คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารของผูบ้ริหาร ดา้นความเป็นผูน้ า ดา้นการบริหาร ด้าน
บุคลิกภาพ ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังาน ดา้นการพูดถึงองคก์รในแง่บวก ดา้นการสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี ดา้นการช่วยเหลือ
พฒันาสนบัสนุนกิจการขององคก์ร และดา้นการด ารงอยูป่รารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ศุลีพร จิตต์เท่ียง (2553) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความพึงพอใจในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า  
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  อายมุากกวา่ 40 ปี มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งระดบั 6-7 
ระยะเวลาการท างานมากกวา่ 20 ปี และมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 35,000 บาท ส าหรับผลการศึกษา
ดา้นความพึงพอใจในงานพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานพอสมควร (x  = 3.31) โดยมีความ
พึงพอใจในส่วนของปัจจยัจูงใจมากกว่าปัจจยัค ้ าจุนหรือปัจจยัอนามยั ส่วนด้านความผูกพนัต่อ
องคก์ารพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารมาก (x= 3.83) ทั้งในดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามเพื่อองคก์ร ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร และความ
เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ลักษณะของงาน การได้รับการยอมรับในงาน ความก้าวหน้าในงาน  นโยบายและการ
บริหารงาน และความมัน่คงในงาน สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 37.2 ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05                                                       
              วรารักษ ์ ลีเลิศพนัธ์ (2557) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า    
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ปัจจยัดา้นความผูกพนัองค์กร ของพนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จ  ากดั 
(มหาชน) อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแค
สต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั จะปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั   ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานของพนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) กบัปัจจยัดา้นความ
ผกูพนัองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนั และมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก ปัจจยัดา้นความตอ้งการของ
พนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จ  ากดั(มหาชน) กบัปัจจยัดา้นความผกูพนั
องคก์ร มีความสัมพนัธ์กนั และมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก  

อจัจิมา หอมระร่ืน (2552) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั แคนนอนไฮ-เทค(ประเทศไทย) จ ากดั มีขอบข่ายในการศึกษาในเร่ืองเก่ียวกบัความ
พึงพอใจของพนักงานโดยรวม ซ่ึงเป็นความรู้สึกพอใจหรือเจตคติท่ีพนักงานมีต่องานท่ีท าอยู ่
รวมถึงส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นสภาพการท างาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน ดา้นสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
และดา้นนโยบายการบริหาร เน่ืองจากส่ิงต่างๆเหล่าน้ี สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในระดบัท่ีแตกต่างกนั เป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดยพนกังานจะ
แสดงออกมาเป็นความสนใจความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน ทั้งน้ียงัก่อให้เกิดความสุขใน
การปฏิบติังาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และความผกูพนักบัองคก์ร ท าให้พนกังานมีคุณภาพชีวิต
ในการท างาน(Quality of Work Life) และเกิดความสมดุลระหวา่งความพึงพอใจของพนกังานกบั
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

De Coninck and Stilwell (1996) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีจะมีผลต่อความผกูพนัต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รในสตรีท่ีเป็นผูบ้ริหารฝ่ายการโฆษณา ไดค้น้พบตวัแปรซ่ึงใชท้  านายความ
ผกูพนัต่อองคก์รของสตรี ไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน, โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
และการกระจายความยุติธรรม โดยตวัแปรเหล่าน้ีน าไปสู่การยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์รหาก
ระดบัความรับรู้ถึงความขดัแย้งและการเลือกปฏิบติัสูงข้ึนจะท าให้ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร
ลดลง ความพึงพอใจในงานและโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งเป็นตวัแปรส าคญัต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รดงันั้นการเพิ่มความพึงพอใจในงานของพนกังานหญิงสามารถลดการเปล่ียนงานได ้ ส่วน
การรับรู้การเลือกปฏิบติั มีความส าคญัรองลงมาจาก ความพึงพอใจในงาน ฉะนั้นการรับรู้กากร
เลือกปฏิบติัในระดบัสูงข้ึนจึงเป็นสาเหตุใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ร ลดลงอยา่งมีนยัส าคญั 

Steers (2003) ศึกษาแหล่งท่ีมาและผลของความผูกพนัต่อองค์การ มีวตัถุประสงค์เพื่อ
ทดสอบแบบจ าลองของแหล่งท่ีมาและผลของความผกูพนัต่อองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานใน
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โรงพยาบาล 382 คน วิศวกรและนกับญัชีรวม 119 คน พบวา่ ทั้งสองกลุ่มตวัอยา่งน้ีปัจจยัส่วน
บุคคลและประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความผูกพนัต่อองค์กร                        
มีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัความตั้งใจและความปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ร และมีความสัมพนัธ์
ในระดบัปานกลางกบัการท างานของวิศวกรและนกับญัชี ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์
ระดับปานกลางกับการลาออกของพนักงานในโรงพยาบาลและความผูกพนัต่อองค์กรไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัผลการท างานงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

The  Gallup  Organization (2010) ไดท้  าการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย ์ 
โดยจากการส ารวจพนักงานจ านวน  1.98  ล้านคน  จากองค์การทั้งหมด  36 แห่งท่ีอยู่ใน  21  
อุตสาหกรรมของ  28  ประเทศ  เพื่อคน้หาองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน  โดยดู
จากผลผลิต  ปริมาณการผลิต  ยอดขาย  อตัราการลาออก  อตัราการเกิดอุบติัเหตุ  ก าไรต่อหน่วยการ
ผลิต  เป็นตน้  จากการส ารวจท าให้  Gallup  คน้พบค าถาม  12  ประการ  ท่ีสามารถวดัความผกูพนั
ของพนักงานได้อย่างแทจ้ริง  ผลการศึกษาน้ีแสดงให้เห็นความเช่ือมโยงระหว่างค าถามท่ีใช้วดั
ความผกูพนัของพนกังานทั้ง  12  ประการกบัอตัราการลาออก  การรักษาพนกังาน  ปัจจยัต่างๆ  ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัลูกคา้   ความปลอดภยัในการท างาน  ผลผลิต   และความสามารถในการสร้างผลก าไร  
ซ่ึงจะส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร 
 Karen Wilson (2009) ไดท้  าการวิจยัโดยการส ารวจระดบัความผกูพนัของพนกังานตวัแทน
คิดค่าสินไหมทดแทนสาธารณะ ครอบคลุมกลุ่มประชากรไปถึงการใชชี้วิตในการท างาน เช่น เพศ, 
สถานท่ีตั้งของท่ีท างาน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีท างานมาแล้ว เพื่อน ามาใช้ประกอบการ
พิจารณาระดบัความผกูพนั ความผกูพนัต่อองคก์รไดรั้บการพิสูจน์แลว้วา่มีผลดีต่อโครงสร้างสังคม
การท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัพวกท่ี “หมดไฟ” ในการท างานแลว้ ผูท้  าการวิจยัไดใ้ชว้ิธีการส ารวจ
แบบไขวท้างอินเตอร์เน็ต เพื่อการส ารวจลูกจา้งจ านวน 308 รายของตวัแทนประเมินค่าสินไหม
ทดแทนซ่ึงมีท่ีตั้งอยูใ่นตอนกลางของภาคตะวนัตกของประเทศสหรัฐอเมริกา โดยใชเ้ทคนิคการสุ่ม
ตวัอย่างแบบไม่จ  าเพาะเจาะจง โดยเก็บขอ้มูลลงในแบบท่ีไม่ระบุช่ือผูต้อบ วิเคราะห์ผลโดยใช้ t-
tests และสหสัมพนัธ์ ผลออกมาไม่พบความแตกต่างในเร่ืองความผกูพนัระหวา่งตวัแทนท่ีเป็นเพศ
หญิงและชาย อีกทั้งการท่ีท างานในเมืองหรือในชนบท หรือจ านวนปีท่ีท างานมากนอ้ยก็ไม่มีผลท า
ให้ค่าความผูกพนัแตกต่างกนั ผูต้อบแบบส ารวจผูซ่ึ้งมีลูกคา้อยู่ในความดูแลอย่างน้อย 1 ราย จะมี
คะแนนความผกูพนัสูงกวา่ตวัแทนท่ียงัไม่มีลูกคา้อยูใ่นมือเลย 
 Michael Bradley Shuck (2010) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยการ
ทดสอบผลท่ีไดก่้อนและหลงั การวิจยัคร้ังน้ีไม่ใช่เป็นการทดลอง แต่เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์
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ระหวา่งความเหมาะสมของงาน, การมอบหมายงานท่ีชดัเจน, บรรยากาศในการท างาน, อ านาจการ
ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง, เจตนาท่ีจะลาออก และความผูกพนัต่อองค์การ จากฐานขอ้มูลการส ารวจ
ทางอินเตอร์เน็ตจะเห็นความแตกต่างกันของกลุ่มตวัอย่างขององค์กรในเร่ืองประเภทของการ
ใหบ้ริการ, เทคโนโลย,ี อาชีวอนามยั, คา้ปลีก, การธนาคาร, กิจการท่ีไม่แสวงหาก าไร และการเป็น
คนเอ้ือเฟ้ือเผือแผ่ สมมติฐานของการวิจัยจะทดสอบผ่านการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Regression analytic procedures) ซ่ึงเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะหรือปัจจยัท่ีแทน
ดว้ยตวัแปรตั้งแต่สองตวัแปรข้ึนไป เพื่อท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์   ความเหมาะสมของงาน การ
มอบหมายงานท่ีชดัเจน และบรรยากาศในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมี
นยัส าคญั และความผูกพนัต่อองคก์ารยงัมีความสัมพนัธ์กบัอ านาจในการตดัสินใจดว้ยตนเองและ
การลาออก อยา่งมีนยัส าคญัดว้ยเช่นกนั ในส่วนของรูปแบบอ านาจการตดัสินใจดว้ยตนเอง, ผลของ
การวเิคราะห์ใหข้อ้สังเกตวา่ พนกังานท่ีอยูใ่นบรรยากาศการท างานท่ีดีมีแนวโนม้ชอบท่ีจะให้ตนมี
อ านาจในการตดัสินใจเองมากข้ึน ในขณะท่ีโครงสร้างของการตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to 
turnover model) ผลการวิเคราะห์ช้ีว่าการไดรั้บการมอบหมายงานท่ีชดัเจนและความผูกพนัต่อ
องค์กร มีผลต่อการลาออกของพนักงานในระดับท่ีต ่า  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้ให้
น ้ าหนกัจาก .43 ถึง .78 อนัเป็นการสนบัสนุนทฤษฎี, สมมติฐาน และผลของการส ารวจวิจยัมีผล
เก่ียวพนัโดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงผลลพัธ์ปลายทางท่ีไดก้็คือ ผลส าเร็จของงานท่ีเป็นไป
ตามความมุ่งหวงัขององคก์รนัน่เอง ซ่ึงมีความเก่ียวพนักบัหลกัของการพฒันาทรัพยากรบุคคล, การ
ท าการคน้ควา้วิจยั และการน าผลท่ีได้ไปปฏิบติัจริงเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญั เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่าง
ยิง่ยวดในอนัท่ีจะพฒันาความผกูพนัของพนกังานให้เกิดข้ึนได ้ซ่ึงหมายความวา่องคก์ารยอ่มไดรั้บ
การปรับปรุงพฒันาประสิทธิภาพตามไปดว้ยนัน่เอง 
 
2.7  สรุป 

จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้นั้น   ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดดา้นภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหาร   จากแนวคิดของ Yukl (2002)  ซ่ึงประกอบดว้ย 3    องคป์ระกอบยอ่ย  ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์  และภาวะผูน้ ามุ่งการเปล่ียนแปลง แนวคิด
ดา้นบรรยากาศองคก์ร จากแนวคิด ทฤษฎีของ Stringer (2002)   ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 
6  องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  โครงสร้างองคก์ร  มาตรฐานการปฏิบติังาน  ความรับผิดชอบ การไดรั้บการ
ยอมรับ  การไดรั้บการสนบัสนุน  และความยึดมัน่ผูกพนั แนวคิดด้านความพึงพอใจในงานจาก
แนวคิดของ Baron & Greenberg (2000) ซ่ึงประกอบดว้ย องคป์ระกอบยอ่ยไดแ้ก่  นโยบายองคก์ร  
ลกัษณะงาน  และคุณสมบติัของบุคคล  แนวคิดดา้นความผูกพนัต่อองค์กร มาจากแนวคิดทฤษฎี
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ของ Steers (1977) ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  การยอมรับองคก์ร  
การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร  และความตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์กร  มาพฒันาเป็นกรอบ
แนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที ่3 
ระเบียบวธิีการวจิัย 

 
 การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทยในคร้ังน้ี ใชว้ิทยาการวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research Methodology) มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและ
สาธารณูปโภคในประเทศไทย  และ 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม
ของแบบจ าลองความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานภาคธุรกิจ
พลังงานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย โดยน าข้อมูลเชิงประจกัษ์จากประสบการณ์จริงมา
ตรวจสอบกบักรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัก าหนดข้ึนจากหลกัการ แนวคิด และทฤษฎี ดงันั้น 
เพื่อใหผ้ลการวจิยัเป็นไปตามวตัถุประสงค์ ผูว้ิจยัจึงด าเนินการวิจยัเร่ือง “การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ี
มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังาน
และสาธารณูปโภคในประเทศไทย” ตามหลกัการ แนวคิดและวิธีการของนกัวิจยัและนักวิชาการ
ต่างๆ ท่ีไดท้บทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ดงัน้ี 

 

3.1   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.1.1  ประชากร  

ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาค
ธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคท่ีจดทะเบียนอยูใ่นตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยซ่ึงมี จ านวน 
37 บริษทั มีบุคลากรทั้งส้ิน 32,021 คน (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2558) ทั้งน้ีเหตุผลท่ีผูว้ิจยั
เลือกศึกษาเฉพาะบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค 
เน่ืองจากบุคลากรท่ีปฎิบติังานภาคธุรกิจน้ีมีอตัราการลาออกสูงถึง 18.9 %  (สืบคน้ขอ้มูลจาก 
www.haygroup.com เม่ือวนัท่ี 13 กุมภาพนัธ์ 2559) 

3.1.2   กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
   กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน
ในระดบัปฏิบติัการข้ึนไป ของภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทยเท่านั้น  และ
การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการพิจารณาถึงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความเหมาะสมกบัการวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) โดยการใช้เคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation 
Modeling (SEM) การก าหนดอตัราส่วนกลุ่มตวัอยา่งตามกฎแห่งความชดัเจน (Rule of Thump) ตาม
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ขอ้เสนอของแฮร์และคณะ (Hair ; et al. 1998)  ท่ีนกัสถิติวิเคราะห์ตวัแปร พหุนิยมใช้คือ ใชข้นาด
กลุ่มตวัอยา่ง 20 เท่าของตวัแปรสังเกตได ้ซ่ึงผูว้ิจยัมีตวัแปรสังเกตไดต้ามโมเดลจ านวน 15 ตวัแปร 
มี ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความเหมาะสมจ านวน 300 คน โดยผลการ
ค านวณท่ีได้นั้นเป็นจ านวนของขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วย
เคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM)  จากการก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เน่ืองจากประชากรในแต่ละองคก์ร มีจ านวนไม่เท่ากนั ผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีการสุ่ม
เชิงช่วงชั้นอยา่งมีสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) ซ่ึงเป็นการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งตามสัดส่วนในแต่ละช่วงชั้นต่อจ านวนประชากรทั้งหมด เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 
300  ตวัอยา่ง  โดยใชสู้ตรในการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มยอ่ย (บุญมี พนัธ์ุ ไทย, 
2554) ดงัน้ี  
 

 
 

  เม่ือ  nh = จ  านวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นแต่ละชั้นภูมิ 
    n = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด 
    Nh = จ านวนประชากรในแต่ละชั้นภูมิ 
    N = จ านวนประชากรทั้งหมด 
  จากการค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งยอ่ยดงักล่าวขา้งตน้ จะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน
ทั้งส้ิน 300 คน ปรากฏดงัตารางต่อไปน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

nh = 
n Nh 

N 
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ตารางที1่0  แสดงประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
 

ล าดับที ่ องค์กรธุรกจิ / บริษัท 
ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

  1  กองทุนรวมโครงสร้างพื้นฐานโรงไฟฟ้า อมตะ  
 บี.กริม เพาเวอร์ 

435 4 

  2  บริษทั เอเชียน อินซูเลเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) 317  3 
  3  บริษทั เอกรัฐวศิวกรรม จ ากดั (มหาชน) 662 6 
  4  บริษทั บริการเช้ือเพลิงการบินกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) 379 4  
  5  บริษทั บา้นปู จ  ากดั (มหาชน) 400  4 
  6  บริษทั บางจากปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน) 1,030 10 
  7  บริษทั ซีเค พาวเวอร์ จ  ากดั (มหาชน) 125 1  
  8  บริษทั เด็มโก ้จ  ากดั (มหาชน) 528 5 
  9  บริษทั เอ็นเนอร์ยี ่เอิร์ธ จ  ากดั (มหาชน) 45 1     
10  บริษทั จดัการและพฒันาทรัพยากรน ้าภาค 

 ตะวนัออก จ ากดั (มหาชน) 
160 1 

11  กองทุนรวมโครงสร้างพื้นฐาน โรงไฟฟ้าพระนคร 
 เหนือ ชุดท่ี 1 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

567 5 

12  บริษทั ผลิตไฟฟ้า จ ากดั (มหาชน) 990 9  
13  บริษทั เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 3,033 29 
14  บริษทั โกลว ์พลงังาน จ ากดั (มหาชน) 750 7  
15  บริษทั โกลบอล เพาเวอร์ ซินเนอร์ยี ่จ  ากดั (มหาชน) 431 4 
16  บริษทั กนักุลเอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 430 4  
17  บริษทั อินเตอร์ ฟาร์อีสท ์เอ็นเนอร์ยี ่คอร์ปอเรชัน่   

 จ  ากดั (มหาชน) 
457 4 

18  บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) 5,327 50 
19  บริษทั ลานนารีซอร์สเซส จ ากดั (มหาชน) 759 7 
20  บริษทั เอม็ ดี เอก็ซ์ จ  ากดั (มหาชน) 59   1   
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ตารางที ่10  (ต่อ) 
 

 
ทีม่า: ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (ขอ้มูล  ณ วนัท่ี 2 พฤศจิกายน 2558) 
 
 
 

ล าดับที ่ องค์กรธุรกจิ / บริษัท 
ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

21  บริษทั พีทีจี เอน็เนอยี จ  ากดั (มหาชน) 663 6 
22  บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 4,227 40 
23  บริษทั ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากดั   

 (มหาชน) 
4,000 38 

24  บริษทั ผลิตไฟฟ้าราชบุรีโฮลด้ิง จ  ากดั (มหาชน) 166 2     
25  บริษทั อาร์พีซีจี จ  ากดั (มหาชน) 120 1 
26  บริษทั สหโคเจน (ชลบุรี) จ  ากดั (มหาชน) 53 1 
27  บริษทั เอสซีไอ อีเลคตริค จ ากดั (มหาชน) 235 2 
28  บริษทั สแกน อินเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) 234 2 
29  บริษทั สยามแก๊ส แอนด ์ปิโตรเคมีคลัส์ จ  ากดั  

 (มหาชน) 
1,918          18 

30  บริษทั โซลาร์ตรอน จ ากดั (มหาชน) 114 1 
31  บริษทั เอสพีซีจี จ  ากดั (มหาชน) 118 1 
32  บริษทั ซุปเปอร์บล๊อก จ ากดั (มหาชน) 348 3 
33  บริษทั ซสัโก ้จ  ากดั (มหาชน) 1,011 9 
34  บริษทั ไทย อะโกร เอ็นเนอร์ยี ่จ  ากดั (มหาชน) 467 3 
35  บริษทั ไทย แคปปิตอล คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 352 3 
36  บริษทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) 816 8 
37  บริษทั ทีทีดบับลิว จ ากดั (มหาชน) 295 3 

รวม 32,021 300 
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3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย   
การวิจยัเร่ือง  “ ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจ

เนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย” คร้ังน้ี ใชว้ิทยาการ
วิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) ทั้งน้ีผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การวิจยั โดยการแจกแบบสอบถามให้กบับุคลากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด  300  คน โดย
แบบสอบถาม  1 ฉบบั แบ่งเป็น 2 ตอน  ดงัน้ี 

ตอนที ่1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพการ
สมรส 
 ตอนที่ 2 ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย มี
ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี  Likert Scale มี 5 ระดบั คือ เห็น
ดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นดว้ยน้อย และเห็นด้วยน้อยท่ีสุด โดยมีร่างขอ้
ค าถามปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย 
        ผูว้ิจยั ใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั โดยแบบสอบถาม 1 ฉบบั แบ่งเป็น 5  ส่วน  
ซ่ึงขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัตวัแปรทุกตวัไดม้าจากการทบทวนวรรณกรรม ดงันั้นเน้ือหาในแบบสอบถาม
จะครอบคลุมแนวคิดต่าง ๆ ท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว เพื่อให้ตรงประเด็นและ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1         ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่2          ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  
ส่วนที ่3          ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร 

           ส่วนที ่4  ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน 
           ส่วนที ่5         ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
        โดยแต่ละขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใชว้ธีิ Likert 
Scale มี   5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
 
 
 
 



86 
 

 
  

3.3 การตรวจสอบเคร่ืองมอืในการวจิัย 
1.  การหาค่าความเทีย่งตรงของเคร่ืองมือ (Validity) 

        น าแบบสอบถามเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิและผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้งและเท่ียงตรงในเน้ือหา (Validity)  โดยหาค่าดชันีของความสอดคลอ้งกนั
ระหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัจุดประสงค์ (Index of Item Objective Congruence หรือ IOC)  
ระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามศพัท์เฉพาะของ ยุทธ  กลัยวรรณ์ (2545) แปลความหมายของคะแนน 
ดงัน้ี 

                 +1   เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
                   0   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
                  -1   เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไม่ตรงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ  

และเลือกขอ้ท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งมากกว่าหรือเท่ากบั 0.6  ส่วนท่ีมีค่าน้อยกว่า 0.6 น ามา
ปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ (ยทุธ กลัยวรรณ์, 2545)   

2.  การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability)  
  การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม น าแบบสอบถามท่ีผา่น การ

ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Validity) แลว้ ไปทดลองใช้ (Try - out) กบับุคลากรภาคธุรกิจ
พลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน แลว้น าขอ้มูลมาหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α – Coefficient) ของครอนบาค (ยทุธ กลัยวรรณ์, 2545)   

 

3.4  วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล   
  ผู้วจัิยด าเนินตามข้ันตอน ดังนี ้

1. ผูว้จิยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีหนงัสือขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลเพื่อท า
วจิยั ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถาม 
 2.  ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามพร้อมหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม
โดยผูว้ิจยัได้น าส่งและเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเองในบางส่วน และบางส่วนจะใช้การส่งทาง
ไปรษณียใ์ห้กบัผูป้ระสานงานซ่ึงปฏิบติังานอยู่ภายในภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคใน
ประเทศไทย ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ในกรณีท่ียงัไม่ไดรั้บแบบสอบถามคืน ผูว้ิจยัจะด าเนินการติดตาม
คร้ังท่ี 2 และ 3 โดยวิธีการต่างๆ เช่น ส่งแบบสอบถามไปให้ใหม่ โทรศพัท์สอบถาม และติดตาม
ดว้ยตนเอง ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด 

 3.  ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 300 ฉบบั แลว้น ามาวเิคราะห์ขอ้มูลในล าดบั
ต่อไปโดยผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
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 3.1 การตรวจสอบข้อมูล ผูว้ิจ ัยน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาตรวจสอบความ
ถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของขอ้มูล 
 3,2  การลงรหสัขอ้มูล ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบขอ้มูลแลว้มาก าหนดใส่รหสั 

 3.3 ผูว้จิยัท  าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
       3.4. การวิเคราะห์ ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย โดยก าหนด
เกณฑก์ารใชน้ ้าหนกัแปลความหมายค่าเฉล่ียใชเ้กณฑ ์(เติมศกัด์ิ สุขวบิูลย,์ 2552) ดงัน้ี   
 
                         ค่าเฉลีย่                              ระดับความคิดเห็น 
                        4.51 – 5.00                               มากท่ีสุด 
                      3.51 – 4.50                               มาก 
                      2.51 – 3.50                               ปานกลาง 
                      1.51 – 2.50                               นอ้ย 
                      1.00 – 1.50                               นอ้ยท่ีสุด 
 

3.5  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล          
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บ
ทั้งหมด น ามาวเิคราะห์และประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั  โดย
ก าหนดระดบัความมีนยัส าคญั 0.05   สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีดงัน้ี 

1. ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ส าหรับวิเคราะห์ปัจจยัพื้นฐาน
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพการ
สมรส 

2.  ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.)ใชส้ าหรับ
วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย 
 3.   การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) โดยการ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคใน
ประเทศไทย และก าหนดน ้ าหนกั ตวัแปรยอ่ยท่ีใชใ้นการสร้างตวัแปรกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงได้
จากการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรมลิสเรลเพื่อ
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หาค่าน ้าหนกัตวัแปรยอ่ยท่ี ใชใ้นการสร้าง ตวัแปร และท าการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืน
ของโมเดลการวจิยัท่ีเป็นตวัแบบเชิงทฤษฎีท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
       4. การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองการวิจยักับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ ซ่ึงถ้าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังแรกยงัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ผูว้ิจยัต้องปรับ
โมเดล เพื่อใหเ้ป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด ซ่ึงผูว้จิยัใชค้่าสถิติท่ีจะตรวจสอบ ดงัน้ี 
     4.1  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square statistics) เป็นค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบ
สมมุติฐานทางสถิติวา่ฟังกช์ัน่ความสอดคลอ้งมีค่าเป็นศูนย ์ถา้ค่าสถิตไค-แสควร์ มีค่าต ่ามาก หรือมี
ค่ายิง่เขา้ใกลศู้นยเ์ท่าไรแสดงวา่ขอ้มูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
     4.2 ค่าสัดส่วน  2/  df   เม่ือจ านวนกลุ่มตวัอยา่งมาก ค่า ไค-แสควร์ก็จะ
ยิง่สูงมากจนอาจท าใหส้รุปผลไดไ้ม่ถูกตอ้ง ดงันั้นจึงแกไ้ขโดยพิจารณาค่า  2/  df   ซ่ึงค่านอ้ยกวา่ 
2.00 ถืออยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้ 
     4.3   ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (Goodness of Fit Index: GFI) ค่าดชันี
จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 และ 1 และเป็นค่าท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดชันี GFI ท่ีมีค่าเขา้
ใกล ้1.00 หมายความวา่ แบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ โดยทัว่ไปค่า 
GFI ท่ีมากกวา่ 0.90 ข้ึนไปถือวา่เป็นค่าท่ียอมรับได ้ 
     4.4  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjust Goodness of Fit 
Index : AGFI) คือ การน าค่าองศาอิสระ จ านวนตวัแปร และขนาดของกลุ่มตวัอย่างมาปรับแกค้่า 
GFI ค่าดชันี AGFI จะมีคุณสมบติัเช่นเดียวกบัดชันี GFI 
      4.5  ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (Root 
mean square error of approximation : RMSEA) เป็นดชันีท่ีพฒันามาจากค่าฟังก์ชัน่ความแตกต่าง
ประชากร (Population discrepancy function, PDF) เน่ืองจากเม่ือเพิ่มจ านวนพารามิเตอร์อิสระ 
ค่าสถิติดงักล่าวจะมีค่าลดลง เพราะค่าสถิติน้ีมีค่าข้ึนอยูก่บัองศาอิสระ โดยทัว่ไปค่า RMSEA ท่ีนอ้ย
กวา่ 0.07 ถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้ 
     4.6   ดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของเศษเหลือ ((Root mean square 
residual : RMR) เป็นค่าท่ีบอกขนาดของส่วนท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดบัความ
กลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มูลท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ค่าดชันี RMR ยิ่งเขา้ใกลศู้นย ์แสดงว่า
แบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลท่ีใช ้ในการวิเคราะห์ โดยทัว่ไปดชันี RMR ท่ีนอ้ยกวา่ 0.10 
ถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้
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ตารางที่ 11  สรุปเกณฑท่ี์ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้ง 
 

ดัชนี ระดับการยอมรับ 

1. ค่าไค-แสควร์ (2) 
 

ท่ีไม่มีนยัส าคญัหรือค่า P-value สูงกวา่ .05 แสดงวา่โมเดล 
มีความสอดคลอ้ง 

2. ค่าสัดส่วน 
2/ df    

มีค่าไม่ควรเกิน 2.00 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง 

3. ค่า GFI มีค่าตั้งแต่ 0.90  ข้ึนไป แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
4. ค่า AGFI มีค่าตั้งแต่ 0.90ข้ึนไป แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
5. ค่า RMSEA นอ้ยกวา่ 0.07 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
6. ค่า RMR นอ้ยกวา่ 0.10  แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง 

 

4.7  น าผลการวเิคราะห์ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลมาคดัเลือกตวัแปรท่ี
แสดงวา่มีค่าน าหนกัองคป์ระกอบ (factor loading) ตามเกณฑด์งัน้ี 1) เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.7 
ส าหรับองคป์ระกอบหลกั และ 2) เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.30 ส าหรับองคป์ระกอบยอ่ยและตวับ่งช้ี 
(Tacq,1997) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

 
 การน าเสนอในบทน้ี เพื่อความสะดวกในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัก าหนด
ใชส้ัญลกัษณ์เพื่อแทนองคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ย ตวับ่งช้ี และค่าสถิติต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี   
 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนค่าและความหมายทางสถิติ 
 X    แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 GFI  แทน ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index)  
 AGFI  แทน ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้  
      (Adjusted Goodness of Fit Index) 
 RMR  แทน ค่าดชันีรากท่ีสองเฉล่ียของความคลาดเคล่ือน  
      (Root Mean Square Residual) 
 RMSEA แทน ค่าดชันีรากท่ีสองเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่า 
      (Root Mean Square Error of Approximation) 
 df   แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 p   แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ  
 b   แทน น ้าหนกัองคป์ระกอบ  
 Z    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ    
 SE   แทน ค่าความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) ของน ้าหนกั 
      องคป์ระกอบ 
 e    แทน ค่าความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (error) ของตวับ่งช้ี 
     แทน องคป์ระกอบหลกั 
    แทน องคป์ระกอบยอ่ย 
    แทน ตวับ่งช้ี   

แทน ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปร  
แทน สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
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 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล เป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัในโปรแกรมลิสเรล ผูว้จิยัจึงน าเสนอผล
การวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยไปสู่องคป์ระกอบหลกั โดยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
(1) การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานดา้นสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม และค่าสถิติพื้นฐานความเหมาะสม
ของตวับ่งช้ี (2) การน าเสนอโมเดลโครงสร้างเชิงเส้นตวับ่งช้ี (3) การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั
เพื่อสร้างสเกลองค์ประกอบ (4) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง และ (5) การ
วเิคราะห์ตามสมมติฐาน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 

ตอนที ่1 การวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานด้านสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม และค่าสถิติพืน้ฐาน 
 ความเหมาะสมของตัวบ่งช้ี 
 1. สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามดา้น เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพการสมรส ปรากฎดงัตารางท่ี 12 
 

ตารางที ่12  แสดงค่าความถ่ีและร้อยละเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 

  
    ชาย 113 37.70 
    หญิง 187 62.30 

รวม 300 100 
2. อาย ุ

  
    22-24 ปี 103 34.30 
    25-27 ปี 63 21.00 
    28-30 ปี 29 9.70 
    31-33 ปี 62 20.70 
    34-36 ปี 43 14.30 

รวม 300 100 
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ตารางที ่12 (ต่อ) 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
3. ระดบัการศึกษา 

  
    ปริญญาตรี 149 49.70 
    ปริญญาโท 151 50.30 

รวม 300 100 
4. รายได ้

  
    ต  ่ากวา่ 20,000 บาท/เดือน 133 44.30 
    20,001-30,000 บาท/เดือน 94 31.30 
    30,001-40,000 บาท/เดือน 22 7.30 
    มากกวา่ 40,000 บาท/เดือน 51 17.00 

รวม 300 100 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

  
    ต  ่ากวา่ 3 ปี 137 45.70 
    4-6 ปี 105 35.00 
    7-10 ปี 26 8.70 
    มากกวา่ 10 ปี 32 10.70 

รวม 300 100 
6. สถานภาพสมรส 

  
    โสด 226 75.30 
    สมรส 54 18.00 
    หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 20 6.70 

รวม 300 100 
 

 จากตารางท่ี 12 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีศึกษาในคร้ังน้ี จ  านวน 300 คน 
มีสถานภาพในดา้นต่าง ๆ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 เพศ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 62.30 และเพศชาย
จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 37.70 ตามล าดบั 
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 อาย ุกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย ุ22-24 ปี จ  านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 รองลงมา 
คือ อาย ุ25-27 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 21.00 อายุ 31-33 ปี จ  านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 20.70 
อายุ 34-36 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 14.30 และนอ้ยท่ีสุดคือ อายุ 28-30 ปี จ  านวน 29 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.70 ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาโท จ านวน 151 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.30 และระดบัปริญญาตรี จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 49.70 ตามล าดบั 
 รายได ้กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายได ้ต ่ากวา่ 20,000 บาท/เดือน จ านวน 133 คน คิดเป็น
ร้อยละ 44.30 รองลงมาคือ รายได ้20,001-30,000 บาท/เดือน จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 31.30 
รายได้มากกว่า 40,000 บาท/เดือน จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 และน้อยท่ีสุดคือ รายได ้
30,001-40,000 บาท/เดือน จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.30 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 3 ปี 
จ  านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 45.70 รองลงมา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4-6 ปี จ  านวน 105 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.00 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.70 
และนอ้ยท่ีสุดคือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 7-10 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 ตามล าดบั 
 สถานภาพสมรส กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 
75.30 รองลงมา มีสถานภาพสมรส จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00 และมีสถานภาพหยา่/หมา้ย/ 
แยกกนัอยู ่จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.70 ตามล าดบั 
 
 2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวายทีป่ฏิบัติงานภาคธุรกจิพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ปรากฎผลดงัตารางท่ี 2-5 
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ตารางที ่13 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องคป์ระกอบดา้นบรรยากาศองคก์ร  
                             N=300 

องค์ประกอบด้านบรรยากาศองค์กร Mean S. D. 

โครงสร้างองค์กร 
 1. องคก์รของท่านมีการก าหนดลกัษณะโครงสร้างการบริหารงานไวอ้ยางชดัเจน 4.10 0.79 
 2. ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานของท่านเป็นไปอยา่งราบร่ืนเน่ืองจากมีการวาง 
     แผนขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีดี 

3.88 0.72 

 3. องคก์รของท่านมีเป้าหมายและนโยบายการบริหารท่ีชดัเจน 4.04 0.86 
 4. ท่านสามารถรับทราบเหตุการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบายองคก์รได ้
     อยา่งถูกตอ้งตามความเป้นจริง 

4.00 0.91 

ค่าเฉลีย่โครงสร้างองค์กร 4.00 0.67 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 1. ภายในองคก์รของท่านมีการระบุหนา้ท่ีของงานในแต่ละต าแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน 3.90 0.87 
 2. การปฏิบติังานในองคก์รของท่านมีลกัษณะต่างคนต่างท า 3.39 1.10 
 3. ท่านไม่สามารถพฒันาหรือเปลียนแปลงวธีิท างานได ้ 3.36 1.22 
 4. องคก์รของท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการท างานไวอ้ยา่งเหมาะสม 3.86 0.81 
 5. องคก์รของท่านไม่ไดก้  าหนดมาตรฐานในการท างานไว ้ 3.05 1.24 
ค่าเฉลีย่มาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.51 0.71 
ความรับผดิชอบ 
 1. ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานหรือรับผิดชอบในงานท่ีส าคญั 4.25 0.70 
 2. หวัหนา้ของท่านไวว้างใจใหท้่านรับผดิชอบหนา้ท่ีแทน 4.09 0.73 
 3. ท่านมีอ านาจตดัสินใจในงานท่ีหวัหนา้มอบหมาย 3.91 0.79 
 4. หวัหนา้ใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผดิชอบ 4.04 0.79 
 5. ท่านปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบดว้ยความตั้งใจและทุ่มเท 4.21 0.78 
ค่าเฉลีย่ความรับผดิชอบ 4.09 0.59 
การได้รับการยอมรับ 
 1. หวัหนา้งานไม่ยอมรับการตดัสินใจในการท างานของท่าน 3.29 1.17 
 2. ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย 3.98 0.80 
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ตารางที ่13  (ต่อ) 
                    n=300 

องค์ประกอบด้านบรรยากาศองค์กร Mean S. D. 
 3. ท่านรู้สึกอุ่นใจในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่าน 3.86 0.94 
 4. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 3.97 0.80 
 5. เพือ่นร่วมงานให้อภยัในความผดิพลาดต่างๆ ในงานของท่าน 3.97 0.82 
 6. ท่านไดรั้บค าแนะน า และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานสม ่าเสมอเม่ือเกิด 
     ปัญหา 

4.00 0.78 

ค่าเฉลีย่การได้รับการยอมรับ 3.84 0.62 
การได้รับการสนับสนุน 
 1. หวัหนา้งานใหก้ารสนบัสนุนการท างานของท่านอยา่งเตม็ท่ี 4.01 0.90 
 2. ท่านมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในบริษทัน้ี 3.84 0.91 
 3. ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมนอ้ยเกินไป 3.54 0.95 
 4. องคก์รสนบัสนุนใหท้่านใชค้วามคิดสรางสรรคใ์นการท างาน 3.84 0.86 
 5. ท่านมกัไดรั้บอนุญาตใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีร้องขอ 3.78 0.94 
ค่าเฉลีย่การได้รับการสนับสนุน 3.80 0.66 
ความยดึมั่นผูกพนั 
 1. ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รอยา่งมาก 3.86 0.92 
 2. ในบางคร้ังท่านมีความรู้สึกอยากลาออกจากงาน 3.66 0.96 
 3. ท่านมีความสุขในการท างาน 3.93 0.71 
 4. ท่านมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ร 
     เป็นท่ีตั้ง 

4.24 0.68 

 5. เม่ือองคก์รของท่านมีการพฒันามากข้ึน ท่านมีความภาคภูมิใจตามไปดว้ย 4.20 0.74 
 6. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่านท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี 4.22 0.74 
ค่าเฉลีย่ความยดึมั่นผูกพนั 4.01 0.53 
ภาพรวเฉลีย่องค์ประกอบด้านบรรยากาศองค์กร 3.88 0.48 
  

 จากตารางท่ี 13 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบดา้นบรรยากาศ
องค์กร พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 300 คน มีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบ
ดา้นบรรยากาศองค์กร มีค่าเฉล่ียโดยภาพรวมเท่ากบั 3.88 เม่ือพิจารณาแต่ละองค์ประกอบย่อย



96 
 

 
  

เรียงล าดับ ความส าคญัจากมากไปหาน้อยดังน้ี ความรับผิดชอบ (4.09) ความยึดมัน่ผูกพนั (4.01) 
โครงสร้างองคก์ร (4.00) การไดรั้บการยอมรับ (3.84) การไดรั้บการสนบัสนุน (3.80) และมาตรฐานการ
ปฏิบติังาน (3.51) ตามล าดบั และเม่ือพิจารณาองคป์ระกอบยอ่ย พบดงัน้ี 
 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นความรับผิดชอบ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัต่อเร่ืองไดรั้บ
มอบหมายให้ท างานหรือรับผิดชอบในงานท่ีส าคญั มากท่ีสุด (4.25) รองลงมาคือ การปฏิบติังานท่ี
รับผิดชอบดว้ยความตั้งใจและทุ่มเท (4.21) หวัหนา้ไวว้างใจให้ท่านรับผิดชอบหนา้ท่ีแทน (4.09) 
หวัหนา้ใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผิดชอบ (4.04) และนอ้ยท่ีสุดคือ อ านาจตดัสินใจในงาน 
ท่ีหวัหนา้มอบหมาย (3.91) ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นความยึดมัน่ผกูพนั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัต่อความซ่ือสัตย ์
และจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยค านึงถึงประโยชน์ขององคก์รเป็นท่ีตั้ง มากท่ีสุด (4.24) รองลงมาคือ
ความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่านท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี (4.22) องคก์รของท่านมีการ
พฒันามากข้ึน ท่านมีความภาคภูมิใจตามไปดว้ย (4.20) ความสุขในการท างาน (3.93) ความรู้สึกผูกพนั
กบัองคก์รอยา่งมาก (3.86) และนอ้ยท่ีสุดคือ ในบางคร้ังท่านมีความรู้สึกอยากลาออกจากงาน (3.66) 
ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นโครงสร้างองคก์ร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัต่อการก าหนด
ลกัษณะโครงสร้างการบริหารงานไวอ้ยางชดัเจน (4.10) มากท่ีสุด รองลงมาคือ องค์กรของท่านมี
เป้าหมายและนโยบายการบริหารท่ีชดัเจน (4.04) ท่านสามารถรับทราบเหตุการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียน 
แปลงนโยบายองค์กรไดอ้ย่างถูกตอ้งตามความเป็นจริง (4.00) และน้อยท่ีสุดคือ ท่านรู้สึกว่าการ
ปฏิบติังานของท่านเป็นไปอย่างราบร่ืนเน่ืองจากมีการวางแผนขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีดี (3.88) 
ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นการไดรั้บการยอมรับ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัต่อการไดรั้บ
ค าแนะน า และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานสม ่าเสมอเม่ือเกิดปัญหา (4.00) มากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย (3.98) ท่านไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (3.97) เพื่อนร่วมงานให้อภยัในความผิดพลาดต่าง ๆ ในงาน
ของท่าน (3.97) ท่านรู้สึกอุ่นใจในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่าน (3.86) และ 
นอ้ยท่ีสุดคือ หวัหนา้งานไม่ยอมรับการตดัสินใจในการท างานของท่าน (3.29) ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัต่อเร่ือง
หวัหนา้งานให้การสนบัสนุนการท างานของท่านอยา่งเต็มท่ี (4.01) มากท่ีสุด รองลงมาคือ องคก์ร
สนบัสนุนให้ท่านใชค้วามคิดสรางสรรคใ์นการท างาน (3.84) ท่านมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในบริษทัน้ี 
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(3.84) ท่านมกัไดรั้บอนุญาตให้เขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีร้องขอ (3.78) และนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านคิดวา่
หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมนอ้ยเกินไป (3.54) ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัต่อเร่ือง
ภายในองคก์รของท่านมีการระบุหน้าท่ีของงานในแต่ละต าแหน่งไวอ้ย่างชดัเจน (3.90) มากท่ีสุด 
รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการท างานไวอ้ย่างเหมาะสม (3.86) การ
ปฏิบติังานในองคก์รของท่านมีลกัษณะต่างคนต่างท า (3.39) ท่านไม่สามารถพฒันาหรือเปลียนแปลง
วธีิท างานได ้(3.36) และนอ้ยท่ีสุดคือ องคก์รของท่านไม่ไดก้  าหนดมาตรฐานในการท างานไว ้(3.05) 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่14  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  
                   n=300 

องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร Mean S. D. 

ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน 

1. ผูบ้งัคบับญัชามีการช้ีแจงให้ผูป้ฏิบติัหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจในนโยบาย 
และ แนวทางการปฏิบติังานต่างๆอยา่งชดัเจน 

4.02 0.67 

 2.  มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้ า 
      หน่วยงาน 

3.98 0.74 

 3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า และสอนงานท่านเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการ 
      ท างาน 

3.97 0.71 

 4.  ผูบ้งัคบับญัชามีการน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน ท่ีส่งผล 
      ใหก้ารปฏิบติังานของท่านมีความสะดวกรวมเร็วยิง่ข้ึน 

3.91 0.86 

 5.  ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริม สนบัสนุนใหท้่านวางแผนพฒันาตนเองเพื่อใหเ้กิดการ 
      เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

3.99 0.74 

ค่าเฉลีย่ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน 3.97 0.59 

 1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้โอกาสแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีปัญหาในการท างาน 
     ไดอ้ธิบายแสดงความคิดเห็นเป็นล าดบัตน้ ๆ 

4.02 0.79 

 2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีวิธีสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารใหแ้ก่ท่านและ 
     เพื่อนร่วมงานเป็นรายบุคคล 

3.99 0.68 
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ตารางที ่14  (ต่อ) 
                       N = 300 

ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ Mean S. D. 
 3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความสนิทสนมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีสามารถ 
     ปฏิบติังานไดต้รงตามความตอ้งการ 

3.99 0.73 

 4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความสนใจกบัผูท่ี้น าปัญหาส่วนตวัมาปรึกษา 3.81 0.92 
 5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความช่ืนชมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของท่าน 
     โดยไม่คิดเปล่ียนแนวทางท่ีไดผ้ลอยูแ่ลว้ 

3.94 0.81 

 6. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่แจง้เง่ือนไขในการท างานตามมาตรฐานขององคก์าร 
     ใหแ้ก่ท่านทราบโดยละเอียด 

3.48 1.01 

 7. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านขาดความรับบผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีในการเป็น 
     ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี 

3.43 1.21 

ค่าเฉลีย่ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ 3.80 0.65 
ด้านภาวะผู้น าแบบการเปลีย่นแปลง 
1. ผูบ้งัคบับญัชามีความพยายามท่ีจะพฒันาความสามารถของผูใ้ต ้

บงัคบับญัชา ให ้อยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึน 
4.00 0.76 

2. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดี ท่ีน่ายกยอ่ง เคารพนบัถือศรัทธา  
ไวว้างใจและ เกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานดว้ย 

3.95 0.80 

 3.   ผูบ้งัคบับญัชาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้ 3.96 0.82 
 4.  ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ในองคก์ร 3.99 0.87 
            ค่าเฉลีย่ด้านภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง 3.97 0.69 
            ภาพรวเฉลีย่องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 3.91 0.56 
 
 จากตารางท่ี 14 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 300 คน มีความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบดา้น
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียโดยภาพรวมเท่ากบั 3.91 และเม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบยอ่ย 
เรียงล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อยดังน้ี ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน (3.97) ภาวะผูน้ าแบบการ
เปล่ียนแปลง (3.97) และภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ (3.80) ตามล าดับ และเม่ือพิจารณา
องคป์ระกอบยอ่ย พบดงัน้ี 
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 องค์ประกอบย่อยดา้นภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัต่อเร่ืองท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามีการช้ีแจงใหผู้ป้ฏิบติัหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจนโยบายและแนวทางการปฏิบติังาน
ต่าง ๆ อยา่งชดัเจน (4.02) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริม สนบัสนุนให้ท่านวางแผน
พฒันาตนเองเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (3.99) การแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 
กบัผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้ า หน่วยงาน (3.98) ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน า และสอนงานท่านเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายในการท างาน (3.97) และนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชามีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน ท่ีส่งผลให้การปฏิบติังานของท่านมีความสะดวกรวมเร็วยิ่งข้ึน (3.91) 
ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบย่อยดา้นภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัต่อ 
เร่ืองท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความพยายามจะพฒันาความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้อยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึน 
(4.00) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ในองค์กร (3.99) ผูบ้งัคบับญัชา 
สามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้(3.96) และนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดี น่ายกยอ่ง 
เคารพนบัถือศรัทธา ไวว้างใจและเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานดว้ย (3.95) ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัต่อ
เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้โอกาสแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีปัญหาในการท างาน ไดอ้ธิบายแสดง
ความคิดเห็นเป็นล าดบัตน้ ๆ (4.02) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีวิธีสร้างความรู้สึก 
ผกูพนัต่อองคก์ารให้แก่ท่านและเพื่อนร่วมงานเป็นรายบุคคล (3.99) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความ 
สนิทสนมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามความตอ้งการ (3.99) ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านใหค้วามช่ืนชมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของท่านโดยไม่คิดเปล่ียนแนวทางท่ีไดผ้ลอยูแ่ลว้ 
(3.94) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจกบัผูท่ี้น าปัญหาส่วนตวัมาปรึกษา (3.84) ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านไม่แจง้เง่ือนไขในการท างานตามมาตรฐานขององคก์ารใหแ้ก่ท่านทราบโดยละเอียด (3.48) 
และนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาท่านขาดความรับบผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีการเป็นผูบ้งัคบับญัชา 
ท่ีดี (3.43) ตามล าดบั 
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ตารางที ่15  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ขององคป์ระกอบดา้นความพึงพอใจในงาน 
N = 300 

องค์ประกอบด้านความพงึพอใจในงาน Mean S. D. 

นโยบายองค์กร 
1. รายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบั  

ปริมาณ หรือภารกิจท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่
3.85 0.92 

2. ท่านพอใจกบัเงินเดือนของท่านเม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรในสายอาชีพ 
อ่ืน ๆ  ท่ีมีวฒิุการศึกษาเหมือนท่าน 

3.85 0.80 

 3.   ท่านไดรั้บพิจารณาค่าจา้งอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 3.77 0.86 
3. เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิทสนม ใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนใน 

การปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ีและผลงานของท่าน 
3.92 0.85 

4. ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
ในการ ปฏิบติังาน 

4.02 0.84 

5. ท่านพึงพอใจท่ีสามารถปรึกษาปัญหาการท างานและไดรั้บการช่วยเหลือ 
เป็น อยา่งดีจากเพื่อนร่วมงาน 

3.94 0.79 

6. ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือ และการท างาน 
ท่ีมีคุณภาพ 

4.07 0.83 

 8.   ท่านมีความรู้สึกวา่มีความมัน่คงกบังานท่ีท าอยูใ่นขณะน้ี 3.95 0.84 
 9.   การประเมินความรู้ ความสามารถ เพื่อเขา้สู่ต าแหน่งต่างๆ อยูบ่นพื้นฐาน 
       แห่งความถูกตอ้ง เหมาะสม มีความยติุธรรม และสามารถเช่ือมัน่ในเกณฑก์าร 
       ประเมินได ้

4.00 0.86 

 10.  มีการสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร  
        ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  

3.78 0.91 

 11.  ผูบ้งัคบับญัชามีการช้ีแจงใหผู้ป้ฏิบติัหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจในนโยบาย  
        และแนวทางการปฏิบติังานต่างๆอยา่งชดัเจน 

3.89 0.79 

 12.  การแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้ า 
          หน่วยงาน 

3.90 0.88 
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ตารางที ่15  (ต่อ) 
N = 300 

องค์ประกอบด้านความพงึพอใจในงาน Mean S. D. 

 13. ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบับุคลากร และเม่ือ 
       ประสบปัญหาในการท างานผูป้ฏิบติังานสามารถปรึกษาหารือได้ 

3.90 0.80 

 14. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคต่อบุคลากรภายในองคก์ร ยอมรับฟัง 
       ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากร 

3.94 0.77 

ค่าเฉลีย่นโยบายองค์กร 3.91 0.65 
ลกัษณะงาน 
1. ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดท้  างานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถและ 

ความถนดัของท่าน 
3.91 0.85 

2. ท่านมีความสุขในการปฏิบติัภารกิจและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายหรือ 
รับผดิชอบ 

3.99 0.86 

3. ท่านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
หรือ บผดิชอบ 

3.86 0.83 

4. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย  และช่วยใหท้่านไดเ้รียนรู้และ 
มี ระสบการณ์มากข้ึน 

3.91 0.88 

5. ท่านคิดวา่สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ พื้นท่ีท างาน ปริมาณแสงสวา่ง 
      ความถ่ายเทอากาศ อุณหภูมิ เสียง และสภาพสังคม มีความเหมาะสม 

4.03 0.76 

ค่าเฉลีย่ลกัษณะงาน 3.93 0.71 

คุณสมบัติของบุคคล 
1. หน่วยงานสนบัสนุน ยกยอ่ง ใหร้างวลั แก่บุคลากร/ทีมงาน ท่ีมีการพฒันา 

การ รียนรู้ สร้างนวตักรรม หรือท่ีมีผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
4.03 0.75 

 2.   ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านใหร้างวลัอยา่งเหมาะสมและเพียงพอแลว้ 3.95 0.77 
 3.   องคก์รของท่านมีนโยบายการใหร้างวลัและผลตอบแทนไม่ชดัเจน 3.82 0.98 
3. ท่านคิดวา่การให้รางวลัตอบแทนของผูบ้งัคบับญัชาข้ึนอยูก่บัความพอใจ 

ส่วนตวั 
3.74 1.00 

 5.   องคก์รให้รางวลัไม่สอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังาน 3.66 0.97 
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ตารางที ่15   (ต่อ) 
N = 300 

องค์ประกอบด้านความพงึพอใจในงาน Mean S. D. 
6. เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีท่านไม่มีความเช่ียวชาญ ท่านจะ 

อดทนและตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
3.85 0.94 

 7.   องคก์รของท่านใหเ้กียรติ สนบัสนุน และยกยอ่งพนกังานท่ีมีความอาวุโส 3.91 0.75 
 8.   ท่านมีความตั้งใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 3.92 0.79 
ค่าเฉลีย่คุณสมบัติของบุคคล 3.86 0.63 
ภาพรวมค่าเฉลีย่ความพงึพอใจในงาน 3.90 0.59 

 
 จากตารางท่ี 15 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องคป์ระกอบดา้นความพึงพอใจในงาน 
พบวา่ กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 300 คน มีความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบดา้นความ
พึงพอใจในงาน มีค่าเฉล่ียโดยภาพรวมเท่ากบั 3.90 เม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบยอ่ยเรียงล าดบั
ความส าคญัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ดา้นลกัษณะงาน (3.93) ดา้นนโยบายองค์กร (3.91) และดา้น
คุณสมบติัของบุคคล (3.86) ตามล าดบั และเม่ือพิจารณาองคป์ระกอบยอ่ย พบดงัน้ี 
 องคป์ระกอบย่อยดา้นลกัษณะงาน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัต่อการมีสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน ไดแ้ก่ พื้นท่ีท างาน ปริมาณแสงสวา่ง ความถ่ายเทอากาศ อุณหภูมิ เสียง และสภาพสังคม 
มีความเหมาะสม (4.03)  มากท่ีสุด รองลงมาคือ ความสุขในการปฏิบติัภารกิจและหน้าท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายหรือรับผิดชอบ (3.99) ความพึงพอใจท่ีไดท้  างานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถและ 
ความถนดัของท่าน (3.91) ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย  และช่วยให้ท่านไดเ้รียนรู้และมี
ประสบการณ์มากข้ึน (3.91) และนอ้ยท่ีสุดคือ ความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายหรือรับผดิชอบ (3.86) ตามล าดบั 
 องค์ประกอบย่อยดา้นนโยบายองค์กร พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัต่อความสามารถ 
ท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ (4.07) มากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน (4.02) 
การประเมินความรู้ ความสามารถ เพื่อเขา้สู่ต าแหน่งต่างๆ อยูบ่นพื้นฐานแห่งความถูกตอ้ง เหมาะสม 
มีความยุติธรรม และสามารถเช่ือมัน่ในเกณฑ์การประเมินได ้ (4.00) ท่านมีความรู้สึกวา่มีความมัน่คง 
กบังานท่ีท าอยูใ่นขณะน้ี (3.95) ท่านพึงพอใจท่ีสามารถปรึกษาปัญหาการท างานและไดรั้บการช่วยเหลือ 
เป็นอยา่งดีจากเพื่อนร่วมงาน (3.94) ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคต่อบุคลากรภายในองคก์ร ยอม 
รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากร (3.94) เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนม ให้ความ
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ช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ีและผลงานของท่าน (3.92) ผูบ้งัคบับญัชาสร้าง
บรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบับุคลากร และเม่ือประสบปัญหาในการท างานผูป้ฏิบติังานสามารถปรึกษา 
หารือได ้(3.90) การแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้ าหน่วยงาน 
(3.90) ผูบ้งัคบับญัชามีการช้ีแจงใหผู้ป้ฏิบติัหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจในนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งชดัเจน (3.89) ท่านพอใจกบัเงินเดือนของท่านเม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรใน
สายอาชีพอ่ืน ๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน (3.85) รายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดรั้บใน
ปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัปริมาณหรือภารกิจท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่(3.85) มีการสนบัสนุนและส่งเสริม 
ใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรดา้น ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  (3.78) และนอ้ยท่ีสุดคือ
ท่านไดรั้บพิจารณาค่าจา้งอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน (3.77) ตามล าดบั 
 องค์ประกอบย่อยดา้นคุณสมบติัของบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัต่อหน่วยงาน 
สนบัสนุน ยกยอ่ง ให้รางวลั แก่บุคลากร/ทีมงาน ท่ีมีการพฒันาการเรียนรู้ สร้างนวตักรรม หรือท่ีมี
ผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ (4.03) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านให้รางวลั 
อยา่งเหมาะสมและเพียงพอแลว้ (3.95) ท่านมีความตั้งใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ (3.92) องคก์ร 
ของท่านใหเ้กียรติ สนบัสนุน และยกยอ่งพนกังานท่ีมีความอาวุโส (3.91) เม่ือท่านไดรั้บมอบหมาย
ให้ท างานท่ีท่านไม่มีความเช่ียวชาญ ท่านจะอดทนและตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี (3.85) องคก์ร 
ของท่านมีนโยบายการให้รางวลัและผลตอบแทนไม่ชดัเจน (3.82) ท่านคิดวา่การให้รางวลัตอบแทน 
ของผูบ้งัคบับญัชาข้ึนอยูก่บัความพอใจส่วนตวั (3.74) และนอ้ยท่ีสุดคือ องคก์รให้รางวลัไม่สอดคลอ้ง 
กบัผลการปฏิบติังาน (3.66) ตามล าดบั 
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ตารางที ่16  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องคป์ระกอบดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร  
                          N = 300 

องค์ประกอบด้านความผูกพันต่อองค์กร Mean S. D. 

การยอมรับองค์กร 
 1.  ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี 3.97 0.80 
2. ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอยา่งท่ีดีท่ีช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์ขององคก์รอยา่ง 

สม ่าเสมอ 
4.01 0.74 

ค่าเฉลีย่การยอมรับองค์กร 3.99 0.70 
การใช้ความสามารถเพือ่องค์กร 
1. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ เพื่อ 

บรรลุ ตถุประสงคแ์ละความส าเร็จขององคก์ร 
4.03 0.63 

 2.  ท่านเตม็ใจและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์รอยา่งเคร่งครัด 4.03 0.68 
 3.  เม่ือพบปัญหาอุปสรรคการท างานท่านมีการสรุปบทเรียนและวางแผน 
      ท่ีจะพฒันาการท างานให้ดียิง่ข้ึน 

4.05 0.67 

4. ท่านคิดริเร่ิมวธีิการต่างๆ เพื่อใชใ้นการปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึนอยา่ง 
ต่อเน่ืองตลอดเวลา 

4.09 0.72 

5. ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานต่อใหเ้สร็จ ถึงแมว้า่จะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้  
หรือน างาน ปท าต่อท่ีบา้น 

4.03 0.77 

6. ท่านน าความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งจากภายนอก 
และภายในองคก์รมาใชใ้นการพฒันางานและปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 
อยา่งต่อเน่ือง 

4.08 0.66 

ค่าเฉลีย่การใช้ความสามารถเพื่อองค์กร 4.05 0.56 
          องค์ประกอบด้านความผูกพนัต่อองค์กร Mean S. D. 

ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 
 1.  ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 4.15 0.68 
 2.  เม่ือท่านท างานในองคก์รแห่งน้ีเป็นเวลานาน ท่านยิง่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึง 
      ขององคก์ร 

4.05 0.74 

 3.  ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีจนกวา่จะเกษียณอาย ุ 3.99 0.89 
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ตารางที ่16  (ต่อ) 
                       N = 300 

องค์ประกอบด้านความผูกพันต่อองค์กร Mean S. D. 
 4.  ท่านไม่คิดจะไปปฏิบติังานท่ีองคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บต าแหน่งและ 
      เงินเดือน ท่ีดีกวา่ 

3.79 0.96 

ค่าเฉลีย่ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 3.99 0.66 
ภาพรวมค่าเฉลีย่ความผูกพนัต่อองค์กร 4.01 0.55 
 

 จากตารางท่ี 16 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบด้านความผูกพนัต่อ
องค์กร พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 300 คน มีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบด้าน
ความผกูพนั ต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 4.01 เม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบยอ่ยเรียงล าดบั
ความส าคญัจากมากไปหาน้อยดังน้ี การใช้ความสามารถเพื่อองค์กร (4.05) ความต้องการเป็น
สมาชิกขององคก์ร (3.99) และการยอมรับองคก์ร (3.99) ตามล าดบั และเม่ือพิจารณาองคป์ระกอบ
ยอ่ย พบดงัน้ี 
 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นการใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญั
ต่อความคิดริเร่ิมวธีิการต่าง ๆ เพื่อใชใ้นการปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา (4.09) 
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านน าความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งจากภายนอก
และภายในองคก์รมาใชใ้นการพฒันางานและปรับปรุงงานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง (4.08) เม่ือพบปัญหา 
อุปสรรคการท างานท่านมีการสรุปบทเรียนและวางแผน ท่ีจะพฒันาการท างานให้ดียิง่ข้ึน (4.05) ท่าน 
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละความส าเร็จ
ขององคก์ร (4.03) ท่านเตม็ใจและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์รอยา่งเคร่งครัด (4.03) และ
นอ้ยท่ีสุดคือ ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานต่อให้เสร็จ ถึงแมว้า่จะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้ หรือน างานไปท า
ต่อท่ีบา้น (4.03) ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญั 
ต่อการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ (4.15) มากท่ีสุด รองลงมาคือ เม่ือท่านท างาน 
ในองคก์รแห่งน้ีเป็นเวลานาน ท่านยิง่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (4.05) ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน
กบัองคก์รน้ีจนกวา่จะเกษียณอาย ุ(3.99) และนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านไม่คิดจะไปปฏิบติังานท่ีองคก์รอ่ืน แมว้า่ 
จะไดรั้บต าแหน่งและเงินเดือนท่ีดีกวา่ (3.79) ตามล าดบั 
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 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นการยอมรับองคก์ร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัต่อพฤติกรรม
เป็นแบบอยา่งท่ีดีท่ีช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์ขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ (4.01) มากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ความรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (3.97) ตามล าดบั 
 
ตอนที ่2 การน าเสนอโมเดลโครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพัน  
 ต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย ทีป่ฏิบัติงานภาคธุรกจิพลงังานและ 
 สาธารณูปโภค ในประเทศไทย 
 
 จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจยัท าให้ไดโ้มเดลเชิงทฤษฏีเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุ
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังาน 
และสาธารณูปโภคในประเทศไทย โดยโมเดลน้ีมีลกัษณะเป็นโมเดลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
อนัดบัท่ีสาม (Third Order Confirmatory Factor Analysis) ดงัแสดงในภาพประกอบ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1  การน าเสนอโมเดลโครงสร้างเชิงเส้นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 
   ต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและ 
      สาธารณูปโภคในประเทศไทย 
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 ผูว้ิจยัใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั  (Confirmatory Factor Analysis : CFA) 
โดยใชโ้ปรแกรมลิสเรล ผูว้จิยัใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัแทนการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) มีเหตุผล 3 ประการ คือ (1) การวิเคราะห์คร้ังน้ีมีโมเดล 
ทางทฤษฎีท่ีตอ้งการตรวจสอบว่าโมเดลและขอ้มูลมีความสอดคล้องกนัเพียงใด ซ่ึงการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจเหมาะส าหรับการศึกษาคุณลกัษณะท่ียงัไม่มีทฤษฎีหรือโมเดลการวดั (2) 
การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัมีการผอ่นคลายขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ให้สอดคลอ้งกบัขอ้มูลตามสภาพ 
ท่ีเป็นจริง ท าใหผ้ลการวเิคราะห์มีความถูกตอ้งมากข้ึน แตกต่างจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ
ซ่ึงมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีเขม้งวดและไม่ตรงกบัสภาพความเป็นจริง เช่น ความคาดเคล่ือนตอ้งเป็นอิสระ 
ต่อกนั เป็นตน้ (3) การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัจะแปลความหมายไดง่้ายและมีความถูกตอ้ง 
เพราะมีค่าสถิติท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืน (Goodness of Fit Test) ระหวา่งโมเดลกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์รวมทั้งมีการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติของน ้าหนกัองคป์ระกอบทุกค่าดว้ย ส่วน
การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจจะให้ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวั เม่ือ
น าผลไปใชต้อ้งก าหนดจ านวนองคป์ระกอบตามผลการวิเคราะห์ เช่น การใชอ้งคป์ระกอบตอ้งมีค่า 
ไอเกน (Eigen Value) สูงกวา่ 1 และเลือกใชน้ ้ าหนกัองคป์ระกอบตวัแปรท่ีมีค่าสูงกวา่ 0.30 วิธีการ
ดงักล่าวท าใหมี้ความคลาดเคล่ือนในการแปลผลการวิเคราะห์ เพราะไม่มีการน าค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
ท่ีต ่ากว่า 0.30 มาใช้ และยงัไม่มีหลกัในการแปลผล เพราะผลการวิเคราะห์จะรายงานความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรและองค์ประกอบไดท้ั้ง ท่ีน ้ าหนกัองค์ประกอบนั้นไม่มีนยัส าคญั (Bollen, 1989; 
Long, 1983;  Joreskog  &  Sorbom, 1989;  นงลกัษณ์  วิรัชชยั, 2538 อา้งถึงใน สุรพงศ ์ เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ, 
2547)  
 ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสาม (Third Order Confirmatory Factor Analysis) แต่เน่ืองจากการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบอนัดบัท่ีสาม ไม่สามารถใชโ้ปรแกรมลิสเรลวิเคราะห์คร้ังดียวได ้เพราะขอ้จ ากดั 
ของโปรแกรมลิสเรล ซ่ึงยอมให้มีการวิเคราะห์องค์ประกอบไดอ้นัดบัท่ีหน่ึงและอนัดบัท่ีสองเท่านั้น 
ดงันั้นผูว้จิยัจึงแยกการวเิคราะห์และน าเสนอผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนแรก 
เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั และตอนท่ีสอง เป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั
อนัดบัท่ีสอง ผลการวเิคราะห์ท่ีไดต้ามหลกัสถิติ จะใกลเ้คียงกบัการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั
อนัดบัท่ีสาม (สมเกียรติ  ทานอก, 2539 อา้งถึงใน วลิาวลัย ์ มาคุม้, 2549)  
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ตอนที ่3 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัเพือ่สร้างสเกลองค์ประกอบ 
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัในขั้นตอนน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบความสอดคลอ้ง 
ความกลมกลืนของ โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่ม  
เจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทยกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
และน ามาสร้างสเกลองคป์ระกอบส าหรับน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสองต่อไป 
 เน่ืองจากขอ้จ ากดัของพื้นท่ีในการท างานของโปรแกรมลิสเรล ผูว้ิจยัไม่สามารถวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัจากองคป์ระกอบยอ่ย 15 องคป์ระกอบ และตวับ่งช้ีทั้งหมด 87 ตวับ่งช้ีไดใ้น
คร้ังเดียว ดงันั้นผูว้ิจยัจึงท าการแบ่งการวิเคราะห์โดยพิจารณาจากความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบยอ่ย 
และตวับ่งช้ี รวมทั้งความเหมาะสมกบัขนาดของโปรแกรมลิสเรลท่ีสามารถท าการวิเคราะห์ไดเ้ป็นหลกั 
ผูว้จิยัจึงไดแ้ยกวเิคราะห์โมเดลยอ่ยทั้งหมด 4 โมเดล ดงัน้ี  
 1. องคป์ระกอบหลกัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร มีองคป์ระกอบยอ่ยจ านวน 3 องคป์ระกอบ 
มีตวับ่งช้ี จ  านวน 16 ตวับ่งช้ี 
 2. องคป์ระกอบหลกัดา้นบรรยากาศองคก์ร มีองคป์ระกอบยอ่ย จ านวน 6 องคป์ระกอบ 
มีตวับ่งช้ีจ  านวน 31 ตวับ่งช้ี 
 3. องค์ประกอบหลกัดา้นความพึงพอใจในงาน มีองค์ประกอบยอ่ย จ านวน 3องคป์ระกอบ 
มีตวับ่งช้ีจ  านวน 27 ตวับ่งช้ี 
 4. องคป์ระกอบหลกัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มีองคป์ระกอบยอ่ย จ านวน 3องคป์ระกอบ 
มีตวับ่งช้ีจ  านวน 13 ตวับ่งช้ี 
 ลกัษณะของโมเดลดงักล่าวขา้งตน้ สามารถแสดงในรูปโมเดลลิสเรล หรือโมเดลความสัมพนัธ์ 
โครงสร้างเชิงเส้น ดงัแสดงในภาพประกอบ 2-5 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลโครงสร้างเชิงเส้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลดา้นภาวะ 
   ผูน้  าของผูบ้ริหาร 
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ภาพประกอบ 3 โมเดลโครงสร้างเชิงเส้นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลดา้น 
     บรรยากาศองคก์ร 
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ภาพประกอบ 4 โมเดลโครงสร้างเชิงเส้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลดา้น 
     ความพึงพอใจในงาน 
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ภาพประกอบ 5 โมเดลโครงสร้างเชิงเส้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลดา้น 
       ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์องค์ประกอบและไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีต่าง ๆ เพื่อพิจารณา
ความเหมาะสมของเมทริกซ์สัมพนัธ์ท่ีจะน าไปใชใ้นการวิเคราะห์องคป์ระกอบ วา่มีความเหมาะสม
หรือไม่ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง 
คือ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวับ่งช้ี ท่ีจะ น าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบว่า มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แตกต่างจากศูนยห์รือไม่ ถ้าตวัแปรไม่มี ความสัมพนัธ์กนั แสดงว่าไม่มี
องค์ประกอบร่วม และไม่มีประโยชน์ท่ีจะน าเมทริกซ์นั้นไปวิเคราะห์ (นงลกัษณ์  วิรัชชยั, 2538) 
ส าหรับค่าสถิติท่ีจะน าไปใชคื้อ ค่าสถิติของ Bartlett ซ่ึงเป็นค่าสถิติในการ ทดสอบสมมุติฐานวา่ เมท
ริกซ์สหสัมพนัธ์นั้นเป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity Matrix) หรือไม่ โดย พิจารณาท่ีค่า Bartlett’s 
test of Sphericity และค่าความน่าจะเป็น ว่ามีความสัมพนัธ์ท่ีเหมาะสมกนัเพียงพอท่ีจะน าไป
วิเคราะห์องคป์ระกอบต่อไป โดยพิจารณาท่ีการมีนยัส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ี ยงัพิจารณาไดจ้าก
ค่าดชันี ไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิล  (Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequace MSA) 
ซ่ึงคิมและมชัเลอร์  (Kim & Muclle, 1978  อา้งถึงใน  สมเกียรติ  ทานอก,  2539) ไดเ้สนอไวว้า่ ถา้มี
ค่ามากกวา่ .80 ดีมาก และถา้มีค่านอ้ยกวา่ .50 ใชไ้ม่ได ้
 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของตวัแปรท่ีบ่งช้ีปัจจยัเชิงสาเหตุ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังาน 
และสาธารณูปโภคในประเทศไทย มีองค์ประกอบยอ่ย จ านวน 4 องค์ประกอบ ตวับ่งช้ีจ  านวน 87 ตวั
บ่งช้ี จ  าแนกเป็นรายโมเดล ดงัแสดงในตารางท่ี 6-9 
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ตารางที ่ 17  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบยอ่ยโมเดลดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
 

ตวับ่งช้ี le11 le12 le13 le14 le15 le21 le22 le23 le24 le25 le26 le27 le31 le32 le33 le34 
le11 1.000                
le12 .357** 1.000               
le13 .473** .401** 1.000              
le14 .468** .325* .639** 1.000             
le15 .540** .417** .720** .729** 1.000            
le21 .547** .384** .631** .714** .717** 1.000           
le22 .492** .408** .443** .597** .503** .583** 1.000          
le23 .283* .351* .330* .419** .361** .670** .433** 1.000         
le24 .333* .091 .297* .529** .518** .464** .443** .329* 1.000        
le25 .569** .423** .352* .461** .518** .681** .433** .607** .373** 1.000       
le26 .047 .074 .183 .227 .196 .206 .272 .231 .567** .084 1.000      
le27 .031 .074 .200 .411** .241 .314* .200 .100 .578** .134 .681** 1.000     
le31 .504** .427** .458** .482** .432** .587** .600** .533** .197 .647** .131 .085 1.000    
le32 .347* .328* .390** .456** .445** .415** .565** .464** .264 .535** .270 .084 .681** 1.000   
le33 .468** .438** .340* .448** .511** .549** .402** .538** .231 .647** .151 .030 .706** .598** 1.000  
le34 .497** .418** .421** .650** .588** .609** .534** .375** .414** .566** .262 .279* .667** .504** .683** 1.000 

* p  <  .05 : ** p  <  .01 
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จากตารางท่ี 17 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันขององคป์ระกอบยอ่ย โมเดล
ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร พบวา่ องคป์ระกอบยอ่ยทั้ง 16 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวก อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติทม่ีระดบั 0.01 และ 0.05 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนัทั้งเชิงบวกสูงท่ีสุด คือ le15 กบั le13 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .720 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (p  < .01) และตวับ่งช้ีท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด คือ le34 กบั le27 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั .279 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 (p  < .05) นอกจากน้ียงัพบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีไม่ถึง 0.30 หลายคู่ และยงั
พบวา่หลายคู่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่ผูว้จิยัพิจารณาแลว้เห็นวา่องคป์ระกอบดา้นอ่ืน ๆ เช่น ค่าดชันี KMO 
= .831 ค่าสถิติของ Bartlett = 537.787 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑท่ี์ใชไ้ด ้จึงไดน้ าไปวเิคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบทุกตวั 
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ตารางที ่ 18  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบยอ่ยโมเดลดา้นบรรยากาศองคก์ร 
 

ตวัแปร oc11 oc12 oc13 oc14 oc21 oc22 oc23 oc24 oc25 oc31 oc32 oc33 oc34 oc35 oc41 oc42 oc43 oc44 oc45 oc46 oc51 oc52 oc53 oc54 oc55 oc61 oc62 oc63 oc64 oc65 oc66 
oc11 1.000                               
oc12 .650** 1.000                              
oc13 .626** .489** 1.000                             
oc1 4 .279* .419** .633** 1.000                            
oc21 .586** .454** .592** .545** 1.000                           
oc22 -.020 -.014 .024 -.032 -.038 1.000                          
oc23 .048 .215 -.034 -.064 -.075 .700** 1.000                         
oc24 .423** .581** .556** .697** .668** .034 .024 1.000                        
oc25 -.060 -.065 -.146 -.145 -.263 .695** .731** -.036 1.000                       
oc31 .597** .511** .505** .210 .323* .036 .123 .312* .049 1.000                      
oc32 .376** .380** .308* .001 .001 .114 .223 .115 .220 .621** 1.000                     
oc33 .385** .445** .258 .023 .121 .144 .311* .109 .156 .487** .564** 1.000                    
oc34 .476** .332* .650** .299* .381** -.092 -.189 .307* -.079 .452** .299* .296* 1.000                   
oc35 .338* .179 .367** .292* .342* .040 .045 .232 .094 .482** .271 .180 .415** 1.000                  
oc41 -.029 .084 -.066 .072 -.059 .417** .382** .256 .567** .066 .233 .251 -.064 -.006 1.000                 
oc42 .366** .386** .543** .368** .492** -.077 -.112 .317* -.210 .339* .220 .214 .517** .354* -.037 1.000                
oc43 .235 .294* .561** .432** .453** -.071 -.122 .322* -.268 .288* .192 .166 .481** .418** -.183 .689** 1.000               
oc44 .515** .510** .592** .353* .285* -.079 -.116 .327* -.138 .555** .489** .352* .534** .397** -.059 .612** .658** 1.000              
oc45 .448** .494** .438** .375** .218 -.150 -.161 .308* -.156 .458** .377** .399** .562** .287* -.051 .538** .502** .788** 1.000             
oc46 .471** .404** .495** .382** .309* -.064 .011 .275* -.042 .464** .398** .365** .466** .260 .041 .524** .415** .470** .611** 1.000            
oc51 .360** .359** .525** .376** .439** .021 -.072 .286* -.162 .497** .195 .303* .486** .336* -.074 .627** .524** .404** .382** .515** 1.000           



117 
 

 
  

ตารางที ่ 18  (ต่อ) 
 

ตวั
แปร oc11 oc12 oc13 oc14 oc21 oc22 oc23 oc24 oc25 oc31 oc32 oc33 oc34 oc35 oc41 oc42 oc43 oc44 oc45 oc46 oc51 oc52 oc53 oc54 oc55 oc61 oc62 oc63 oc64 oc65 oc66 
oc52 .420** .390** .618** .390** .364** -.028 .035 .356** -.038 .500** .212 .256 .477** .207 -.023 .494** .337* .256 .318* .512** .692** 1.000          
oc53 -.158 -.157 .008 .079 -.064 .465** .305* .026 .435** .059 .027 .174 -.218 .127 .465** -.050 -.128 -.079 -.195 .026 .127 .064 1.000         
oc54 -.027 .131 .360** .545** .211 .063 -.065 .483** -.019 .069 .183 .111 .255 .355** .374** .244 .316* .252 .307* .210 .273* .214 .200 1.000        
oc55 .046 .289* .288* .407** .273 -.065 -.033 .463** -.016 .131 .192 .240 .292* .294* .346* .271 .329* .227 .259 .185 .427** .234 .059 .744** 1.000       
oc61 .373** .508** .237 .246 .288* -.035 .139 .414** .131 .443** .469** .201 .249 .314* .203 .478** .336* .466** .400** .272 .442** .318* -.063 .284* .486** 1.000      
oc62 -.145 -.173 -.365** -.358** -.226 .306* .423** -.208 .534** -.039 .137 .235 -.251 .093 .428** .003 -.239 -.047 -.080 -.138 -.158 -.253 .449** -.128 -.106 .109 1.000     
oc63 .297* .399** .422** .366** .311* .016 -.064 .326* .048 .328* .324* .311* .532** .330* .189 .433** .314* .447** .519** .487** .458** .392** .104 .504** .539** .368** -.058 1.000    
oc64 .302* .225 .312* .138 .391** -.283* -.347* .255 -.403** .408** .071 .146 .241 .180 -.033 .406** .332* .298* .321* .198 .495** .451** -.070 .216 .401** .328* -.246 .366** 1.000   
oc65 .354* .218 .356** .008 .331* -.227 -.265 .078 -.310* .450** .231 .185 .337* .368** -.180 .454** .323* .356** .306* .262 .419** .384** -.130 .134 .209 .279* -.120 .391** .688** 1.000  
oc66 .450** .328* .342* .066 .352* -.118 -.232 .207 -.191 .477** .141 .178 .396** .319* .035 .471** .339* .414** .401** .290* .468** .438** -.007 .129 .258 .328* -.034 .508** .704** .758** 1.000 
 

*  p < .05 ; ** p  <  .01  
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 จากตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันขององคป์ระกอบยอ่ย
โมเดลดา้นบรรยากาศองคก์ร พบวา่ องคป์ระกอบยอ่ยทั้ง 31 ตวัมีความสัมพนัธ์กนัทั้งเชิงบวก และลบ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติสูงท่ีสุด คือ oc45 กบั oc44 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .788 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 และตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด คือ oc54 กบั oc51 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .273 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และยงัพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีมีทั้งความสมัพนัธ์เชิงบวก และความสัมพนัธ์
เชิงลบ อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติหลายคู่ นอกจากน้ียงัพบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีไม่ถึง .30 
มีหลายคู่ แต่ผูว้ิจยัพิจารณาแลว้เห็นวา่องคป์ระกอบดา้นอ่ืน ๆ เช่น ค่าดชันี KMO = .714 ค่าสถิติของ 
Bartlett = 1184.443 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑท่ี์ใชไ้ด ้จึงไดน้ าไปวเิคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบทุกตวั  
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ตารางที ่ 19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบยอ่ยโมเดลดา้นความพึงพอใจในงาน 
 

ตวัแปร Js11 Js12 Js13 Js14 Js15 Js16 Js17 Js18 Js19 Js100 Js101 Js102 Js103 Js104 Js21 Js22 Js23 Js24 Js25 Js31 Js32 Js33 Js34 Js35 Js36 Js37 Js38 
Js11 1.000                           
Js12 .763** 1.000                          
Js13 .679** .694** 1.000                         
Js14 .505** .509** .571** 1.000                        
Js15 .579** .559** .667** .760** 1.000                       
Js16 .553** .656** .566** .820** .737** 1.000                      
Js17 .553** .590** .581** .673** .757** .769** 1.000                     
Js18 .526** .564** .615** .730** .690** .769** .690** 1.000                    
Js19 .476** .448** .544** .648** .623** .681** .567** .605** 1.000                   
Js100 .523** .486** .545** .393** .413** .459** .386** .517** .747** 1.000                  
Js101 .376** .413** .429** .313* .341* .307* .375** .510** .530** .782** 1.000                 
Js102 .468** .459** .594** .445** .535** .389** .535** .574** .435** .654** .689** 1.000                
Js103 .419** .459** .346* .272 .330* .375** .476** .452** .472** .662** .720** .672** 1.000               
Js104 .498** .455** .447** .534** .529** .550** .561** .543** .674** .723** .654** .644** .629** 1.000              
Js21 .508** .632** .542** .398** .402** .497** .459** .510** .446** .602** .554** .609** .639** .582** 1.000             
Js22 .649** .542** .621** .448** .508** .521** .564** .589** .518** .674** .611** .688** .631** .787** .776** 1.000            
Js23 .467** .492** .430** .344* .287* .377** .350* .492** .372** .538** .533** .472** .624** .569** .740** .704** 1.000           
Js24 .339* .344* .489** .385** .367** .359** .397** .497** .411** .563** .542** .576** .596** .610** .763** .728** .799** 1.000          
Js25 .485** .466** .404** .538** .487** .480** .452** .519** .651** .630** .509** .471** .589** .607** .593** .551** .655** .594** 1.000         
Js31 .366** .324* .268 .171 .142 .187 .213 .280* .431** .604** .595** .478** .641** .502** .468** .460** .515** .459** .449** 1.000        
Js32 .131 .228 .134 .093 .177 .176 .282* .192 .290* .510** .495** .391** .539** .451** .416** .443** .309* .364** .243 .615** 1.000       
Js33 .094 .222 .097 .049 .084 -.027 .006 .158 -.108 .207 .251 .379** .317* .182 .206 .208 .133 .198 .155 .302* .512** 1.000      
Js34 .271 .377** .270 .245 .386** .162 .209 .259 .107 .119 .080 .165 .162 .153 .301* .184 .135 .199 .211 .089 .272 .581** 1.000     
Js35 .237 .213 .169 .134 .210 .041 .110 .135 .241 .283* .201 .127 .178 .253 .232 .283* .028 .142 .184 .118 .316* .411** .538** 1.000    
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ตารางที ่ 19  (ต่อ) 
 
ตวัแปร Js11 Js12 Js13 Js14 Js15 Js16 Js17 Js18 Js19 Js100 Js101 Js102 Js103 Js104 Js21 Js22 Js23 Js24 Js25 Js31 Js32 Js33 Js34 Js35 Js36 Js37 Js38 

Js36 .412** .457** .331* .381** .402** .450** .463** .416** .458** .511** .440** .411** .514** .567** .660** .650** .405** .448** .426** .506** .635** .327* .452** .492** 1.000   
Js37 .408** .521** .397** .351* .350* .457** .316* .586** .283* .514** .518** .525** .485** .518** .498** .558** .469** .377** .323* .568** .545** .456** .278* .167 .660** 1.00  
Js38 .175 .310* .149 .340* .234 .338* .234 .341* .180 .417** .392** .369** .428** .390** .421** .294* .356** .372** .231 .543** .487** .365** .168 .124 .533** .662** 1.000 

 

** p  <  .01   
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 จากตารางท่ี 19 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันขององคป์ระกอบ
ยอ่ย โมเดลดา้นความพึงพอใจในงาน พบวา่ องคป์ระกอบยอ่ยทั้ง 27 ตวัมีความสัมพนัธ์กนัทั้งเชิงบวก 
และลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติสูงท่ีสุด คือ js16 กบั js14 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .820 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 และตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนั นอ้ยท่ีสุด คือ js37 กบั js34 มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ .278 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และยงัพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีมีทั้งความสัมพนัธ์เชิงบวก 
และความสัมพนัธ์ เชิงลบ อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติหลายคู่ นอกจากน้ียงัพบว่าค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ีไม่ถึง .30 มีหลายคู่ แต่ผูว้ิจยัพิจารณาแล้วเห็นว่าองค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ เช่น ค่าดชันี 
KMO = .790 ค่าสถิติของ Bartlett = 1281.990 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑ์ท่ีใชไ้ด ้จึงไดน้ าไปวิเคราะห์ปัจจยั
องคป์ระกอบทุกตวั 
 



122 
 

 

ตารางที ่ 20  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบยอ่ยโมเดลดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตวัแปร co11 co12 co21 co22 co23 co24 co25 co26 co31 co32 co33 co34 
co11 1.000            
co12 .665** 1.000           
co21 .457** .455** 1.000          
co22 .497** .504** .348* 1.000         
co23 .490** .551** .378** .621** 1.000        
co24 .456** .563** .431** .484** .576** 1.000       
co25 .489** .463** .535** .381** .566** .728** 1.000      
co26 .444** .497** .459** .551** .613** .814** .760** 1.000     
co31 .374** .421** .377** .432** .363** .444** .522** .570** 1.000    
co32 .364** .500** .525** .229 .353* .566** .539** .592** .608** 1.000   
co33 .326* .326* .292* .389** .446** .454** .482** .428** .413** .423** 1.000  
co34 .270 .163 .329* .291* .183 .172 .151 .146 .342* .340* .607** 1.000 

 
** p  <  .01   



 

 

 จากตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันขององคป์ระกอบ
ยอ่ย โมเดลดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า องค์ประกอบย่อยทั้ง 13 ตวัมีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวก 
อยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติ โดยตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุด คือ co26 กบั co24 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .814 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (p < .01) และตวับ่งช้ีท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด คือ co34 และ co22 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .291 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 (p < .05) นอกจากน้ียงัพบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่านอ้ยกวา่.30 หลายคู่ 
และอีหลายคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ แต่ผูว้ิจยัพิจารณาแล้วเห็นว่า
องค์ประกอบดา้นอ่ืน ๆ เช่น ค่าดชันี KMO = .837 ค่าสถิติของ Bartlett = 346.712 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑ์ท่ี
ใชไ้ด ้จึงไดน้ าไปวเิคราะห์ ปัจจยัองคป์ระกอบทุกตวั 
 ภายหลงัการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของตวัแปร จากตารางท่ี 6-9 
พบวา่ ตวับ่งช้ีมีทั้งความสัมพนัธ์กนัเชิงบวก และความสัมพนัธ์เชิงลบ นอกจากน้ียงัพบค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ท่ีไม่ถึง .30 หลายคู่ และยงัพบวา่หลายคู่ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่เม่ือผูว้จิยัไดพ้ิจารณา
ค่าสถิติอ่ืน ๆ  ท่ีใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสม ไดแ้ก่ ค่าสถิติของ Bartlett และค่าดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-
ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olkin Measures  of Sampling Adequacy MSA) จ าแนกตามโมเดลยอ่ย คือ 
โมเดลดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร โมเดลดา้นบรรยากาศองค์กร โมเดลดา้นความพึงพอใจในงาน และ 
โมเดลดา้นความผฏูพนัต่อองคก์ร ดงัแสดงในตารางท่ี 20 
 
ตารางที ่21 ค่าสถิติ Bartlett และค่าดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olkin  
  Measures of Sampling Adequacy  MSA) โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ 
  ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจ 
  พลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย 
 

โมเดล 
Bartlett’s test  of  

Sphericity 
p 

Kaiser-Mayer-Olkin  Measures  
of Sampling Adequacy  (MSA) 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 537.787 .000 .831 
    บรรยากาศองคก์ร 1184.443 .000 .714 

ความพึงพอใจในงาน 1281.990 .000 .790 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 346.712 .000 .837 

  
 จากตารางท่ี 21 ผลการวิเคราะห์เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ 

ก่อนน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่ เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตกต่างจากเมท
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ริกซ์เอกลกัษณ์ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยค่า Bartlett’s test of Sphericity มีค่าเท่ากบั 537.787, 
1184.443, 1281.990 และ 346.712 ตามล าดบั มีค่าความน่าจะเป็นเท่ากบั .000 (p < .01) ส่วนค่าดชันีไก
เซอร์-ไมเยอร์-ออลคิล (Kaiser-Mayer-Olkin Measures  of Sampling Adequacy MSA) มีค่าเท่ากบั 
.831, .714, .790 และ .837 ตามล าดบั แสดงวา่ตวับ่งช้ีมีความสัมพนัธ์กนัดีมาก สามารถน าไปวิเคราะห์
องคป์ระกอบได ้ซ่ึงเป็นไปตามขอ้เสนอของคิมและมชัเลอร์ ท่ีกล่าวไวว้า่ ถา้ KMO มีค่านอ้ยกวา่ .50 
จะใชไ้ม่ได ้(Kim & Mucller, 1978 อา้งถึงใน สมเกียรติ  ทานอก, 2539) 
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัดว้ยโปรแกรมลิสเรล เพื่อสร้างสเกลองคป์ระกอบ
มาตรฐานจากตวับ่งช้ี จ  านวน 87 ตวับ่งช้ี ตามโมเดลยอ่ยทั้ง 4 โมเดล มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี   
 

1. โมเดลด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัโมเดลดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร สามารถแสดง
ไดด้งัตารางท่ี 15-16 และภาพประกอบท่ี 8  
 
ตารางที ่22 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร   
 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
b(SE) 

สปส.การ
พยากรณ์ 

(R2) 

สปส.คะแนน
องค์ประกอบ 

(FS) 
t 

 lead1 le11 .40(.032)** .43 -0.04 12.62 
 le12 .37(.038)** .25 -0.19 9.66 
 le13 .45(.031)** .55 0.57 14.41 
 le14 .63(.036)** .69 0.29 17.31 
 le15 .61(.034)** 72 0.56 17.81 
 lead2 le21 .62(.036)** .65 -0.81 17.07 
 le22 .47(.033)** .54 0.50 14.47 
 le23 .49(.036)** .51 0.63 13.76 
 le24 .49(.046)** .29 -0.02 10.54 
 le25 .63(.036)** .71 0.67 17.62 
 le26 .19(.054)** .36 -0.13 3.49 
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ตารางที ่22  (ต่อ)  
 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
b(SE) 

สปส.การ
พยากรณ์ 

(R2) 

สปส.คะแนน
องค์ประกอบ 

(FS) 
t 

 le27 .26(.04)** .46 0.05 3.97 
 lead3 le31 .56(.034)** .67 0.05 16.72 
 le32 .51(.039)** .49 0.13 13.25 
 le33 .61(.036)** .67 0.41 16.82 
 le34 .68(.041)** .68 0.53 16.88 
 Chi-Square = 61.32,  df = 49,  p = 0.11135,  GFI = .98 ,  AGFI = .93,  RMSEA = .029,   
 RMR = .022 **p  <  0.01 
 
ตารางที ่23 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งกนัขององคป์ระกอบยอ่ย 3 ตวัในองคป์ระกอบ 
  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
 

องค์ประกอบย่อย lead1 lead2 lead3 

lesad1 1.000   
lead2 .611 1.000  
lead3 .687 .602 1.000 

 ** p  <  .01 : * p <  .05 
 
 จากตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และ
ตารางท่ี  23 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างกนัขององค์ประกอบย่อย 3 ตวัในองค์ประกอบ
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร สามารถสร้างโมเดลดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ไดด้งัภาพประกอบท่ี 6 
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ภาพที ่6 โมเดลดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
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 จากตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และ
ภาพประกอบท่ี 6 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร พบวา่ 
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์มาก พิจารณาไดจ้ากค่าไค-สแควร์ (Chi-
Square) มีค่าเท่ากบั 61.32 ท่ีชั้นแห่งความ 
เป็นอิสระ  (Degrees of Freedom) 49 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p =  .11135) นัน่คือ ค่าไค-
สแควร์ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .98 และ .93 ตามล าดบั แสดงวา่โมเดลการวิจยั
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตารางท่ี 22 พบวา่ 
 องคป์ระกอบภาวะผูน้ าดา้นภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน (lead1) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว le11 ถึง 
le15 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ le14 มีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบเท่ากบั .63 และมี
ความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .69 ตามดว้ยตวับ่งช้ี le15, le13, le11 และ le12 มีค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบเท่ากบั .61, .45, .40 และ 37 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .7, .55, .43 และ 
.25 ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ (lead2) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว le21 ถึง le27 
ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ le25 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .63 และมีความแปรผนั 
ร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .71 ตามดว้ยตวับ่งช้ี le21, le23, le24, le22, le27 และ le26 มีค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั .62, .49, .49, .47, .26 และ .19 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .65, .51, 
.29, .54, .046 และ .036  ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง (lead3) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว le31 ถึง 
le34 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ le34 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .68 และมีความ
แปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .68 ตามดว้ยตวับ่งช้ี le33, le31 และ le32 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ 
เท่ากบั .61, .56 และ .51 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .67, .67 และ .49 ตามล าดบั 
 จากตารางท่ี 22 และภาพประกอบท่ี 6 แสดงให้เห็นวา่ องคป์ระกอบยอ่ยแต่ละองคป์ระกอบ
โมเดลดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์กนัทุกตวั ความสัมพนัธ์ท่ีไดน้ี้เกิดจากความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององคป์ระกอบยอ่ยท่ีปรับให้เป็นค่ามาตรฐานแลว้ 
มีค่าความสัมพนัธ์ เท่ากบั .279 ถึง .720 และตวับ่งช้ีแต่ละตวัจะมีค่าความคาดเคล่ือนรวมอยูด่ว้ย ซ่ึง
เกิดจากความสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีนั้นกบัตวับ่งช้ีอ่ืนในโมเดล และในการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
ดว้ยโปรแกรมลิสเรลคร้ังน้ี ไดน้ าค่าความคาดเคล่ือนเขา้มาวเิคราะห์ดว้ยแลว้   
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 ผูว้จิยัไดน้ าค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์น้ีไปใชใ้นการสร้าง
สเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อให้ไดต้วัแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค 
ในประเทศไทย ส าหรับโมเดลดา้นภาวะผูน้ าไดส้เกลองคป์ระกอบ 3 ตวั ดงัสมการ   
  lead1  = .40(le11) + .37(le12) + .45(le13) + .63(le14) + .61(le15) 
  lead2  = .62(le21) + .47(le22) + .49(le23) + .49(le24) + .63(le25) 
     + .19(le26) + .26(le27) 
  lead3 = .56(le31) + .51(le32) + .61(le33)  
 
2. โมเดลด้านบรรยากาศองค์กร 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลดา้นบรรยากาศองคก์ร (OCLI) สามารถแสดง
ไดด้งัตารางท่ี 24 และภาพประกอบท่ี 7  
 
ตารางที ่24   ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัดา้นบรรยากาศองคก์ร 
 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
b(SE) 

สปส.การ
พยากรณ์ 

(R2) 

สปส.คะแนน
องค์ประกอบ 

(FS) 
t 

 ocli1 oc11 .60(.040)** .59 0.67 14.92 
 oc12 .49(.038)** .46 0.22 12.73 
 oc13 .71(.054)** .29 0.17 9.08 
 oc14 .49(.042)** .27 -0.39 8.91 
 ocli2 oc21 .69(.047)** .63 0.43 14.72 
 oc22 .14(.0.62)** .02 -0.03 2.22 
 oc23 .07(.072)** .01 -0.15 .99 
 oc24 .61(.044)** .56 0.73 13.77 
 oc25 .02(.085)** .01 0.22 0.24 
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ตารางที ่24  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
b(SE) 

สปส.การ
พยากรณ์ 

(R2) 

สปส.คะแนน
องค์ประกอบ 

(FS) 
t 

 ocli3 oc31 .57(.036)** .67 0.97 15.74 
 oc32 .45(.039)** .39 -0.09 11.65 
 oc33 .41(.043)** .28 -0.17 9.46 
 oc34 .65(.041)** .66 0.61 16.01 
 oc35 .57(.041)** .52 -0.07 13.80 
 ocli4 oc41 .11(.088)** .01 -0.13 1.21 
 oc42 .66(.058)** .68 0.37 11.36 
 oc43 .78(.060)** .69 0.71 12.90 
 oc44 .64(.045)** .64 0.02 14.26 
 oc45 .57(.051)** .47 0.19 11.11 
 oc46 .56(.044)** .50 -0.06 15.24 
Ocli5 oc51 .76(.050)** .72 0.36 12.70 
 oc52 .73(.058)** .64 0.74 12.70 
 oc53 .28(.015)** .08 0.16 5.13 
 oc54 .48(.056)** .31 0.17 8.62 
 oc55 .60(.053)** .40 0.70 11.32 
 ocli6 oc61 .54(.052)** .34 0.02 10.43 
 oc62 .05(.019)** .01 -0.01 0.69 
 oc63 .56(.042)** .60 0.77 13.29 
 oc64 .44(.061)** .41 0.04 7.12 
 oc65 .50(.041)** .45 -0.09 12.17 
 oc66 .51(.042)** .47 0.29 12.03 
 Chi-Square = 64.65,  df = 72 ,  p = 0.71854,  GFI = .99 ,  AGFI = .91,  RMSEA = .000,   
 RMR = .024 **p  <  001 
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ตารางที ่ 25 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งกนัขององคป์ระกอบยอ่ย 4 ตวัในองคป์ระกอบ 
                       บรรยากาศองคก์ร 
 
องค์ประกอบย่อย ocli1 ocli2 ocli3 ocli4 ocli5 ocli6 

ocli1 1.000      
ocli2 .288* 1.000     
ocli3 .583** .261 1.000    
ocli4 .645** .221 .666** 1.000   
ocli5 .498** .292* .476** .573** 1.000  
ocli6 .344* .133 .556** .595** .530** 1.000 

** p  <  .01 : * p <  .05 
  
จากตารางท่ี 24 และ 25 สามารถสร้างโมเดลดา้นวฒันธรรมองคก์าร ไดด้งัภาพประกอบท่ี  7 
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ภาพที ่ 7 โมเดลดา้นบรรยากาศองคก์ร 
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 จากตารางท่ี 25 และภาพประกอบท่ี 7 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดล
ดา้นบรรยากาศองคก์ร พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ดีมาก พิจารณา 
ไดจ้ากค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = 0 .71854) นัน่คือ ค่าไค-สแควร์ 
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p ≥ 0 .05) และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .99 และ .91 ตามล าดบั แสดงวา่ โมเดลการวิจยั 
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตารางท่ี 25 พบวา่ 
 องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รดา้นโครงสร้างองคก์ร (ocli1) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว 
oc11 ถึง oc14 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ oc13 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .71 
และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .59 ตามดว้ยตวับ่งช้ี oc11, oc12, oc14 มีค่าน ้ าหนกั 
องคป์ระกอบเท่ากบั .60, .49, .49 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .59 .46 และ .29 
ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน (ocli2) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเดียว 
oc21 ถึง oc25 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ oc21 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั .69 
และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .63 ตามดว้ยตวับ่งช้ี oc24, oc22, oc23 และ oc25 มี
ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .61, .14, .04, .02 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .56, .02, 
.01 และ .01 ตามล าดบั 
 องค์ประกอบบรรยากาศองคก์รดา้นความรับผิดชอบ (ocli3) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเดียว oc31 
ถึง oc35 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ oc34 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั .65 และ
มีความแปรผนัร่วมในองค์ประกอบร้อยละ .66 ตามดว้ยตวับ่งช้ี oc31, oc35, oc32 และ oc33 มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .57, .57, .45, .41 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .67, .52, .39 
และ .28 ตามล าดบั 
 องค์ประกอบบรรยากาศองค์กรดา้นการไดรั้บการยอมรับ (ocli4) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี
เดียว oc41 ถึง oc46 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ oc43 มีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ
เท่ากบั .78 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .83 ตามดว้ยตวับ่งช้ี oc42, oc44, oc45, oc46
และ oc41 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .66, .64, .57, .56, .11 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบ
ร้อยละ .68, .64, .47, .50 และ .01 ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน(ocli5) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเดียว 
oc51 ถึง oc55 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ oc51 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั .76
และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .30 ตามดว้ยตวับ่งช้ี oc52, oc55, oc54, และ oc53 มี
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ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .73, .60, .48, .28 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .64, .40, 
.31 และ .08  ตามล าดบั 

องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รดา้นความยึดมัน่ผกูพนั (ocli6) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเดียว 
oc61 ถึง oc66 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ oc63 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .56 
และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .60 ตามดว้ยตวับ่งช้ี oc61, oc66, oc65, oc64 และ oc62
มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .54, .51, .50, .44, .05 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .34, 
.47, .45, .41 และ .01 ตามล าดบั 
 จากตารางท่ี 25 และภาพประกอบ 7 แสดงว่าองคป์ระกอบย่อยแต่ละองคป์ระกอบในโมเดล 
ดา้นบรรยากาศองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนัทุกตวั ความสัมพนัธ์ท่ีไดน้ี้เกิดจากความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององคป์ระกอบยอ่ยท่ีปรับให้เป็นค่ามาตรฐานแลว้ มีค่า
ความสัมพนัธ์เท่ากบั .273 ถึง .788 และตวับ่งช้ีแต่ละตวัจะมีค่าความคาดเคล่ือนรวมอยูด่ว้ย ซ่ึงเกิดจาก 
ความสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีนั้นกบัตวับ่งช้ีอ่ืนในโมเดล และในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
ดว้ยโปรแกรมลิสเรลคร้ังน้ี ไดน้ าค่าความคาดเคล่ือนเขา้มาวเิคราะห์ดว้ยแลว้ 
 ผูว้จิยัไดน้ าค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์น้ีไปใชใ้นการสร้าง
สเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อให้ไดต้วัแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค 
ในประเทศไทย ส าหรับโมเดลดา้นบรรยากาศองคก์ร ไดส้เกลองคป์ระกอบ 6 ตวั ดงัสมการ   
  ocli1  = .60(oc11) + .49(oc12) + .71(oc13) + .49(oc14) 
  ocli2 = .69(oc21) + .14(oc22) + .07(oc23) + .61(oc24) + .02(oc25) 
  ocli3  = .57(oc31) + .45(oc32) + .41(oc33) + .65(oc34) + .57(oc35) 
  ocli4  = .11(oc41) + .66(oc42) + .78(oc43) + .64(oc44) 
     + .57(oc45) + .56(oc46) 
  ocli5  = .76(oc51) + .73(oc52) + .28(oc53) + .48(oc54) + .60(oc55) 
  ocli6  = .54(oc61) + .05(oc62) + .56(oc63) + .44(oc64) 
     + .50(oc65) + .51(oc66) 
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3. โมเดลด้านความพงึพอใจในงาน  
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลดา้นความพึงพอใจในงาน สามารถแสดง
ไดด้งัตารางท่ี 15 
 
ตารางที ่26 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัดา้นความพึงพอใจในงาน 
 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
b(SE) 

สปส.การ
พยากรณ์ 

(R2) 

สปส.คะแนน
องค์ประกอบ 

(FS) 
t 

 jsat1 js11 .68(.051)** .53 -0.08 13.25 
 js12 .54(.041)** .47 0.12 12.98 
 js13 .63(.045)** .52 0.20 13.98 
 js14 .66(.078)** .63 0.20 8.49 
 js15 .65(.039)** .66 0.49 16.41 
 ja16 .70(.074)** .70 1.89 9.46 
  js17 .62(.042)** 58 -0.88 14.72 
 js18 .69(.040)** .71 0.73 17.39 
 js19 .63(.044)** .51 -2.12 14.38 
 js100 .79(.045)** .80 1.69 17.83 
 js101 .45(.039)** .41 -0.37 11.70 
 js102 .55(.038)** .49 0.51 14.32 
 js103 .45(.036)** .47 0.40 12.65 
 js104 .51(.048)** .47 0.07 10.66 
 jsat2 js21 .65(.044)** .59 -0.85 14.78 
 js22 .81(.040)** .88 3.27 20.11 
 js23 .57(.039)** .56 -0.49 14.59 
 js24 .63(.042)** .60 0.25 15.08 
 js25 .54(.037)** .58 1.49 14.44 
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ตารางที ่26  (ต่อ)  
 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
b(SE) 

สปส.การ
พยากรณ์ 

(R2) 

สปส.คะแนน
องค์ประกอบ 

(FS) 
t 

 jsat3 js31 .44(.066)** .43 0.35 6.62 
 js32 .51(.060)** .55 1.19 8.51 
 js33 .23(.062)** .06 -1.32 3.74 
 js34 .34(.061)** .12 0.81 5.54 
 js35 .38(.060)** .16 0.59 6.36 
 Ja36 .66(.077)** .71 -0.42 8.63 
  js37 .59(.077)** .71 0.85 7.59 
 js38 .49(.077)** .45 0.85 6.31 
 Chi-Square = 43.72,  df=45 ,  p = 0.52629,  GFI = .99 ,  AGFI = .91,  RMSEA = .000,   
 RMR = .020 **p  <  0.01 
 
ตารางที ่ 27 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งกนัขององคป์ระกอบยอ่ย  3  ตวัในองคป์ระกอบ 
                     ความพึงพอใจในงาน  
 

องค์ประกอบย่อย jsat1 jsat2 jsat3 

jsat1 1.000   
jsat2 .767 1.000  
jsat3 .531 .534 1.000 

** p  <  .01 
 
        จากตารางท่ี 26 และ 27 สามารถสร้างโมเดลดา้นกระบวนการจดัการความรู้ ไดด้งัภาพประกอบ 8 
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ภาพที ่ 8  โมเดลดา้นความพึงพอใจในงาน 
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 จากตารางท่ี  26  และภาพประกอบ 8 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดล
ความพึงพอใจในงาน พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์มาก พิจารณา
ไดจ้ากค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากบั 43.72 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 45 
มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = 0.52629) นัน่คือ ค่าไค-สแควร์ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p ≥ 0 
.05) และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้
แลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.99 และ 0.91 ตามล าดบั แสดงวา่โมเดลการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์   
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตารางท่ี 15 พบวา่ องคป์ระกอบความพึงพอใจ
ในงานดา้นนโยบายองคก์ร (jsat1) ประกอบไปดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว js11 ถึง js104 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมี
ความส าคญัมากท่ีสุด คือ js100 มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากบั .79 และมีความแปรผนัร่วมใน
องคป์ระกอบร้อยละ .80 ตามดว้ย ตวับ่งช้ี js16, js18, js11, js14, js15, js13, js19, js17, js102, js12, 
js104, js101 และ js103 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ .70,  .69, .68, .66, .64, .63, .63, .62, .55, .54, .51, 
.45, .45 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .70, .71, .53, .63, .66, .52, .51, .58, .47, .49, 
.47, .41 และ .52 ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน (jsat2) ประกอบไปดว้ยตวับ่งช้ีเดียว 
js21 ถึง js25 ซ่ึง ตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ js22 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .81
และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ.88 ตามดว้ยตวับ่งช้ี js21, js24, js23 และ js25 มีค่า
น ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .65, .63, .57, .54 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .59, 
.60, .56 และ .58 ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบความพึงพอใจในงานดา้นคุณสมบติัของบุคคล (jsat3) ประกอบไปดว้ยตวั
บ่งช้ีเดียว js31 ถึง js38 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ js36 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
เท่ากบั .66 และ มีความแปรผนัร่วมในองค์ประกอบร้อยละ .71 ตามดว้ยตวับ่งช้ี js37, js32, js38, 
js31, js35, js34 และ js33 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .59, .51, .49, .44, .38, .34, .23 และมี
ความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบ ร้อยละ .71, .55, .45, .43, .16, .12 และ.06 ตามล าดบั 
 จากตารางท่ี 26 และภาพประกอบ 8 แสดงวา่องคป์ระกอบยอ่ยแต่ละองคป์ระกอบในโมเดล 
ดา้นความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กนัทุกตวั ซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีไดน้ี้เกิดจากความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององคป์ระกอบยอ่ยท่ีปรับให้เป็นค่ามาตรฐานแลว้ มีค่า
ความสัมพนัธ์เท่ากบั .278 ถึง .820 และตวับ่งช้ีแต่ละตวัจะมีค่าความคาดเคล่ือนรวมอยูด่ว้ย ซ่ึงเกิด
จากความสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีนั้นกบัตวับ่งช้ีอ่ืนในโมเดล และในการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั
ดว้ยโปรแกรมลิสเรลคร้ังน้ี ไดน้ าค่าความคาดเคล่ือนเขา้มาวเิคราะห์ดว้ยแลว้   
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 ผูว้จิยัไดน้ าค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์น้ีไปใชใ้นการสร้าง
สเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อให้ไดต้วัแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค
ในประเทศไทย ส าหรับโมเดลโมเดลดา้นความพึงพอใจในงาน ไดส้เกลองคป์ระกอบ 3 ตวั ดงัสมการ  
   jsat1  = .68(js11) + .57(js12) + .63(js13) + .66(js14) + .65(js15) 
      + .70(js16) + .62(js17) + .69(js18) + .63(js19) + .79(js100)  
     + .45(js101) + .55(js102) + .45(js103) + .51(js104) 
  jsat2  = .65(js21) + .81(js22) + .57(js23) + .63(js24) + .54(js25) 
  jsat3  = .44(js31) + .51(js32) + .23(js33) + .34(js34) + .38(js35) 
     + .66(js36) + .59(js37) + .49(js38)  
 
4. โมเดลด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร (CORG) 
ผลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 28-29 และภาพประกอบท่ี 9 
 
ตารางที ่ 28   ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร    
 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
b(SE) 

สปส.การ
พยากรณ์ 

(R2) 

สปส.คะแนน
องค์ประกอบ 

(FS) 
t 

 corg1 co11 .50(.037)** .52 0.08 13.36 
 co12 .56(.034)** .82 1.46 16.45 
 corg2 co21 .33(.029)** .37 -0.04 11.33 
 co22 .39(.03)** .39 0.15 11.67 
 co23 .37(.029)** .44 -0.04 12.65 
 co24 .48(.035)** .56 -0.44 13.78 
 co25 .62(.036)** .71 0.68 17.47 
 co26 .56(.029)** .81 1.00 19.21 
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ตารางท่ี 28 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 
b(SE) 

สปส.การ
พยากรณ์ 

(R2) 

สปส.คะแนน
องค์ประกอบ 

(FS) 
t 

 corg3 co31 .51(.034)** .60 0.36 14.81 
 co32 .55(.036)** .63 0.63 15.39 
 co33 .48(.052)** .29 -0.01 9.20 
 co34 .41(.058)** .18 0.16 7.05 
 Chi-Square = 15.14,  df = 18,  p = 0.65225,  GFI = .99 ,  AGFI = .96,  RMSEA = .000,   
 RMR = .007 **p  <  0.01 
 

ตารางที ่ 29 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งกนัขององคป์ระกอบยอ่ย 3 ตวัในองคป์ระกอบ 
  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

องค์ประกอบย่อย corg1 corg2 corg3 

corg1 1.00   
corg2 .672 1.00  
corg3 .468 .609 1.00 

 ** p  <  .01 
 

           จากตาราง 28 และ 29 สามารถสร้างโมเดลดา้นความผกูพนัต่อองคก์รไดด้งัภาพประกอบ  9 
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ภาพที ่ 9 โมเดลดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 จากตารางท่ี 29 และภาพประกอบ 9  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดล
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์มาก พิจารณา 
ไดจ้ากค่าไค-สแควร์  (Chi-Square) มีค่าเท่ากบั 15.14 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
18 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (P = 0.65225) นัน่คือ ค่าไค-สแควร์ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และค่า
ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่า 
เท่ากบั 0.99 และ 0.96 ตามล าดบั แสดงวา่โมเดลการวจิยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตารางท่ี 17 พบวา่องคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน
ดา้นการยอมรับองค์กร (corg1) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว CO11 ถึง CO12 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมี
ความส าคญัมากท่ีสุดคือ CO12 มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากบั .56และมีความแปรผนัร่วมใน
องคป์ระกอบร้อยละ .82 ตามดว้ยตวับ่งช้ี CO11 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .50 มีความแปร
ผนัร่วมในองคป์ระกอบ ร้อยละ .52 ตามล าดบั 
 องคป์ระกอบผลการปฏิบติังานดา้นการใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร (corg2) ประกอบดว้ย
ตัวบ่งช้ีเด่ียว CO21 ถึง CO26 ซ่ึงตัวบ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคัญมากท่ีสุดคือ CO25 มีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบเท่ากบั .62 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .71 ตามดว้ยตวับ่งช้ี CO26, 
CO24, CO22, CO23 และ CO21 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .56, .48, .39, .37, .33 มีความแปรผนั
ร่วมในองคป์ระกอบ ร้อยละ .81, .56, .39, .44 และ .37 ตามล าดบั 
 องค์ประกอบผลการปฏิบัติงานด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร (CORG3) 
ประกอบด้วย ตวับ่งช้ีเด่ียว CO31 ถึง co34 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ CO3 มีค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากบั .55 มีความแปรผนัร่วมในองค์ประกอบร้อยละ .63 ตามด้วยตวับ่งช้ี 
CO31, CO33 และ CO34 มีค่า น ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .51, .48, .416 มีความแปรผนัร่วมใน
องคป์ระกอบร้อยละ .60, .29 และ .18 ตามล าดบั 
 จากตารางท่ี 29 และภาพประกอบ 9 แสดงว่าองคป์ระกอบย่อยแต่ละองคป์ระกอบในโมเดล 
ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนัทุกตวั ซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีไดน้ี้เกิดจากความสัมพนัธ์
ระหวา่งความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององคป์ระกอบยอ่ยท่ีปรับให้เป็นค่ามาตรฐานแลว้ 
มีค่าความสัมพนัธ์เท่ากบั  .291 ถึง .814 และตวับ่งช้ีแต่ละตวัจะมีค่าความคาดเคล่ือนรวมอยูด่ว้ย ซ่ึง
เกิดจากความสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีนั้นกบัตวับ่งช้ีอ่ืนในโมเดล และในการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
ดว้ยโปรแกรมลิสเรลคร้ังน้ี  ไดน้ าค่าความคาดเคล่ือนเขา้มาวเิคราะห์ดว้ยแลว้   
 ผูว้จิยัไดน้ าค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์น้ีไปใชใ้นการสร้าง
สเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อใหไ้ด ้ตวัแปรใหม่ส าหรับน าไปวเิคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
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ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค 
ในประเทศไทย ส าหรับโมเดลดา้นผลการปฏิบติังาน ไดส้เกลองคป์ระกอบ 3 ตวั ดงัสมการ   
  corg1 = .50(co11) + .56(CO12)  
  corg2 = .33(CO21) + .39(CO22) + .37(CO23) 
     + .48(CO24) + .62(CO25) + .56(CO26) 
  corg3 = .51(CO31) + .55(CO32) + .48(CO33) 
     + .41(CO34)  
 จากตารางท่ี 28-29 และภาพประกอบ 6-9 ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
ของโมเดลทั้ง 4 โมเดล พบวา่ ทุกโมเดลตามสมมติฐานการวิจยั สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์มาก 
นอกจากน้ีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีมีนยัส าคญัทางสถิติทุกค่า แสดงให้เห็นวา่ตวับ่งช้ีทั้งหมด 
เป็นตวับ่งช้ีท่ีส าคญัขององคป์ระกอบคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์และจากผลการวิเคราะห์สามารถสร้าง 
สเกลองคป์ระกอบคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์จ านวน 15 ตวั ไดด้งัสมการ 
  lead1  = .40(le11) + .37(le12) + .45(le13) + .63(le14) + .61(le15) 
  lead2  = .62(le21) + .47(le22) + .49(le23) + .49(le24) + .63(le25) 
     + .19(le26) + .26(le27) 
  lead3 = .56(le31) + .51(le32) + .61(le33)  
  ocli1  = .60(oc11) + .49(oc12) + .71(oc13) + .49(oc14) 
  ocli2 = .69(oc21) + .14(oc22) + .07(oc23) + .61(oc24) + .02(oc25) 
  ocli3  = .57(oc31) + .45(oc32) + .41(oc33) + .65(oc34) + .57(oc35) 
  ocli4  = .11(oc41) + .66(oc42) + .78(oc43) + .64(oc44) 
     + .57(oc45) + .56(oc46) 
  ocli5  = .76(oc51) + .73(oc52) + .28(oc53) + .48(oc54) + .60(oc55) 
  ocli6  = .54(oc61) + .05(oc62) + .56(oc63) + .44(oc64) 
     + .50(oc65) + .51(oc66) 
  jsat1  = .68(js11) + .57(js12) + .63(js13) + .66(js14) + .65(js15) 
      + .70(js16) + .62(js17) + .69(js18) + .63(js19) + .79(js100) 
      + .45(js101) + .55(js102) + .45(js103) + .51(js104) 
  jsat2  = .65(js21) + .81(js22) + .57(js23) + .63(js24) + .54(js25) 
  jsat3  = .44(js31) + .51(js32) + .23(js33) + .34(js34) + .38(js35) 
     + .66(js36) + .59(js37) + .49(js38)  
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  corg1 = .50(co11) + .56(co12)  
  corg2 = .33(co21) + .39(co22) + .37(co23) + .48(co24) + .62(co25)  
     + .56(co26) 
  corg3 = .51(co31) + .55(co32) + .48(co33) + .41(co34)  
 
ตอนที ่4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัอันดับทีส่อง  
 
 การวเิคราะห์ในขั้นตอนน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลโครงสร้าง
ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน
ภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซ่ึงเป็นวตัถุประสงค์ท่ี
ส าคญัของการวิจยัในคร้ังน้ี โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองจากตวับ่งช้ีใหม่ 15 
ตวับ่งช้ี ซ่ึงไดจ้ากสเกลองคป์ระกอบท่ีสร้างข้ึน และองคป์ระกอบหลกั 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหาร (LEAD)บรรยากาศองคก์ร (OCLI) ความพึงพอใจในงาน  (JSAT) และความผูกพนั 
ต่อองคก์ร (CORG) มาท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองในคร้ังเดียว ซ่ึงไดแ้สดง
โมเดลลิสเรลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค 
ในประเทศไทย ดงักล่าว แสดงดงัภาพประกอบท่ี  10 
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ภาพที ่10  โมเดลโครงสร้างเชิงเส้นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ 
 บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคใน 
 ประเทศไทย 
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 ก่อนท่ีจะท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งสเกลองคป์ระกอบยอ่ยทั้ง 15 องคป์ระกอบ เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพนัธ์
ท่ีจะน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบวา่มีความเหมาะสมหรือไม่ ดงัแสดงในตารางท่ี  30 



 

 

ตารางที ่ 30  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
                     ภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย 
 

ตวับ่งช้ี lead1 lead2 lead3 ocli1 ocli2 ocli3 ocli4 ocli5 ccoli6 jsat1 jsat2 jsat3 corg1 corg2 corg3 
lead1 1.000               
lead2 .611** 1.000              
lead3 .687** .602** 1.000             
ocli1 .476** .414** .619** 1.000            
ocli2 .008 .373** .195 .288* 1.000           
ocli3 .475** .591** .558** .583** .261 1.000          
ocli4 .523** .692** .666** .645** .221 .666** 1.000         
ocli5 .318* .444** .582** .498** .292* .476** .573** 1.000        
ocli6 .562** .611** .637** .344* .133 .556** .595** .530** 1.000       
jsat1 .823** .666** .738** .501** .112 .608** .625** .405** .537** 1.000      
jsat2 .626** .551** .710** .433** .060 .512** .585** .563** .588** .767** 1.000     
jsat3 .516** .548** .504** .332* .317* .412** .298* .493** .548** .531** .534** 1.000    
corg1 .554** .547** .557** .415** .103 .435** .598** .376** .515** .622** .617** .612** 1.000   
corg2 .726** .523** .737** .387** .154 .493** .503** .387** .617** .725** .617** .607** .672** 1.000  
corg3 .512** .433** .448** .221 .044 .406** .301* .326* .451** .507** .582** .498** .468** .609** 1.000 

   

หมายเหตุ  ** หมายถึง  p  <  0.01 



 

 

 จากนั้นผูว้ิจยัพิจารณาค่าสถิติ Bartlett เพื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรและค่าดชันี 
ไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-Mayer-Olkin Measure of sampling adequacy MSA) เพื่อพิจารณา
ความเพียงพอของขอ้มูลท่ีจะน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบ ผลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 20 
 
ตารางที ่31 ค่าสถิติ Bartlett และค่าดชันี ไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-Mayer-Olkin  
 Measure of sampling adequacy MSA) ของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ 
 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังาน 
 และสาธารณูปโภคในประเทศไทย  

 

โมเดล 
Bartlett’s test 
of Sphericity 

p 
Kaiser-Mayer-Olkin 
Measure of sampling 

adequacy MSA 
 ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์ร ของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานภาคธุรกิจ พลงังานและสาธารณูปโภค 
ในประเทศไทย 

3491.000 .000 .893 

 
 จากตารางท่ี 31 พบวา่ Bartlett’s test of Sphericity มีค่าเท่ากบั 3491.000 ซ่ึงโมเดลมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .000 (p < .01) นอกจากน้ี ยงัพิจารณาไดจ้ากค่าดชันี ไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-
Mayer-Olkin Measure of sampling adequacy MSA) มีค่าเท่ากบั .893 ซ่ึงเป็นค่าท่ีมีมากกวา่ .80 แสดงวา่ 
ดชันีมีความสัมพนัธ์กนัเหมาะสมดีมาก สามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบได ้ซ่ึงเป็นไปตามขอ้เสนอ 
ของ Kim & Mucller (1978) ท่ีวา่ ถา้ KMO มีค่ามากกวา่ .80 ดีมาก และถา้มีค่านอ้ยกวา่ .50 ใชไ้ม่ได ้ 
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองดว้ยโปรแกรมลิสเรล 8.54 ของ
โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
ภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค ในประเทศไทย ดงัแสดงในตารางท่ี 32  และภาพประกอบ 11 
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ตารางที ่32  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง ของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี 
 อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาค 
 ธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย 
 

องค์ประกอบ น า้หนักองค์ประกอบb(SE) สปส.การพยากรณ์(R2) t 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบอนัดบัแรก 
 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร   

lead1 .55** .86 - 
lead2 .52(0.033)** .62 15.50 
lead3 .59(0.035)** .71 17.01 

 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นบรรยากาศองคก์ร 
ocli1 .53** .61 - 
ocli2 .19(0.058)** .07 3.24 
ocli3 .41(0.040)** .46 10.20 
ocli4 .60(0.055)** .92 10.98 
ocli5 .50(0.055)** .58 9.15 
ocli6 .50(0.043)** .86 11.60 

 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นความพงึพอใจใจงาน 
jsat1 .60** .84 - 
jsat2 .62(0.029)** .74 21.59 
jsat3 .43(0.029)** .47 14.67 

 องคป์ระกอบยอ่ยดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
corg1 .52** .58 - 
corg2 .48(0.036)** .75 13.41 
corg3 .42(0.044)** .42 9.61 
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ตารางที ่32 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ น า้หนักองค์ประกอบb(SE) สปส.การพยากรณ์(R2) t 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบอนัดบัสอง 
LEAD .32(0.53)** .84 0.61 
OCLI .31(0.13)** .84 2.42 
JSAT .38(0.54)** .84 0.70 

 Chi-Square = 8.77,  df=11 , p = 0.64291,GFI = 1.00 ,  AGFI = .96,  RMSEA = .000,   
 RMR = .0037  **p < .0.01 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  11   ผลการวเิคราะห์โมเดลโครงสร้างเชิงเส้นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความ 
    ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังาน 
   และสาธารณูปโภค ในประเทศไทย ท่ีไดจ้ากการวเิคราะคอ์งคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
   อนัดบัท่ีสอง 
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 จากตารางท่ี 32 และภาพประกอบ 11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง  
ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาค
ธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค ในประเทศไทย พบวา่ ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากบั 8.77 
ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 11 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = 0.64291) นัน่
คือ ค่าไค-สแควร์ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดชันี
วดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 1.00 และ .96 ตามล าดบั แสดงวา่ยอมรับ
สมมติฐานหลกัท่ีวา่ โมเดลการวจิยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 เม่ือพิจารณารายละเอียดของโมเดลตามตารางท่ี 21 และภาพประกอบ 11 พบวา่ น ้ าหนกั
องค์ประกอบของตวับ่งช้ี ทั้ง 4 องค์ประกอบ มีค่าเป็นบวกตั้งแต่ .18 ถึง .81 และมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า เรียงจากค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบมากไปหานอ้ย คือ องค์ประกอบดา้นความพึง
พอใจในงาน (JSAT) น ้ าหนกัองคป์ระกอบมีค่า เท่ากบั .38 องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
(LEAD) น ้ าหนักองค์ประกอบมีค่า เท่ากบั .32 และองค์ประกอบด้านบรรยากาศองค์กร (OCLI) 
น ้าหนกัองคป์ระกอบมีค่า เท่ากบั 0.31 จากค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบดงักล่าว แสดงให้เห็นวา่ตวับ่งช้ี 
ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาค
ธุรกิจพลังงานและสาธารณูปโภค ในประเทศไทย คือ องค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงาน 
องคป์ระกอบดา้นบรรยากาศองคก์ร และองคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดท้  าการใชว้ิธีการทดสอบโมเดลแบบใชค้่าสังเกต (Observr Variables) 
และจากการวิเคราะห์ขอ้มูลดิบจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 300 คน ผลการทดสอบ พบวา่ โมเดล
มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีดชันีความกลมกลืนดงัภาพประกอบ 11 และตารางท่ี 33 
พิจารณาตามเกณฑข์อง Hair et. at. (2006) และ Diamantopoulos & Siguaw (2000) 
 

ตารางที่ 33 แสดงดชันีความกลมกลืนของโมเดลท่ีปรับแกแ้ลว้ 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์พจิารณา ค่าสถิติในโมเดล ผลการพจิารณา 

2 Not Significant 2=8.77 p-value=0.64291 df=11 ผา่นเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.90 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.90 0.96 ผา่นเกณฑ์ 
NFI > 0.90 1.00 ผา่นเกณฑ์ 
IFI > 0.90 1.00 ผา่นเกณฑ์ 

SRMR < 0.05 0.0053 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.07 0.000 ผา่นเกณฑ์ 



151 
 

 
  

ตอนที ่5 การวิเคราะห์ตามสมมติฐาน 
 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างเชิงเส้นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค ในประเทศ
ไทย เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของโมเดลความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค ในประเทศไทย 
  ผูว้ิจยัใช้โปรแกรมส าเร็จรูป LISREL วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เพื่อศึกษา
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของโมเดลความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค ในประเทศไทย ปรากฏผลดงั
ตารางท่ี 34 
 
ตารางที ่34  ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของโมเดลปัจจยั 
  เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ี 
  ปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค ในประเทศไทย 
 
ตวัแปรผล CORG LEAD OCLI JSAT 
ตวัแปรเหตุ TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 

LEAD .63 .31 .32 - - - - - - - - - 
OCLI .37 .06 .31 - - - - - - - - - 
JSAT .38 - .38 .81 - .81 .18 - .18 - - - 
Chi-Square = 8.77,  df=11 ,  p = 0.64291,GFI = 1.00 ,  AGFI = .96,  RMSEA = .000 ; TE = 

IE+DE 
 
 จากแผนภาพประกอบ 11 และตารางท่ี 34 แสดงค่าสถิติ 2 = 8.77, df = 11, p-value = 
0.64291, RMSEA = 0.000, GFI= 1.00, AGF I= 0.96 สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรวม (TE) สูงสุด
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (CORG) คือ องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (LEAD) มีค่าอิทธิพล 
เท่ากบั .63 รองลงไปคือ องค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงาน (JSAT) และองค์ประกอบดา้น
บรรยากาศองคก์ร (OCLI) มีค่าอิทธิพล เท่ากบั .38 และ .37 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง 
(DE) พบวา่ องคป์ระกอบดา้นความพึงพอใจในงาน (JSAT) มีอิทธิพลทางตรงสูงสุดต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร (CORG) มีค่าอิทธิพล เท่ากบั .38 รองลงไป คือ องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
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(LEAD)  และองคป์ระกอบดา้นบรรยากาศองคก์ร (OCLI) โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากบั .32 และ .31 
ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลระหว่างปัจจยัในตารางท่ี 34 ประกอบกับแผนภาพประกอบ 11 
พบวา่ ปัจจยัเชิงสาเหตุ สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองค์กร ไดร้้อยละ 84.00 (R2 
= 0.84) และ มีสมการโครงสร้าง ดงัต่อไปน้ี 
  CORG = 0.38(JSAT) + 0.31(OCLI) + 0.32(LEAD) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การน าเสนอในบทน้ี มีวตัถุประสงค์ส าคญัเพื่อสรุปผลการศึกษาทั้งหมดให้เกิดความ

กระชบั ง่ายต่อการอ่าน และเป็นการท าความเขา้ใจพร้อมกบัการอภิปรายผลการวิจยัในประเด็น
ส าคญั ๆ เพื่อให้เห็นทศันะของผูว้ิจยัท่ีมีต่อการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคใน
ประเทศไทย มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย  และ
2) เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของแบบจ าลองความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคใน
ประเทศไทย  

 

5.1 สรุปผลการวจิัย  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในระดบั

ปฏิบติัการข้ึนไป ของภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย จ านวน 300 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากตวัแบบเชิงทฤษฎี เพื่อสอบถาม
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเหมาะสมของขอ้ค าถาม มีขอ้ค าถามรวมทั้งส้ิน จ านวน 87 ขอ้ มีมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ขั้นตอนการวิจยั ประกอบดว้ย 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษา
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของโมเดลผลการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย  ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษา
หลกัการ แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทยโดยใชแ้หล่งขอ้มูลทุติยภูมิ ไดจ้าก 
ส่ิงพิมพ ์รายงาน วารสาร หนงัสือ ตารา เอกสารวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อก าหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจยั การวิเคราะห์ขอ้มูล ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อวิเคราะห์ค่าสถิติบรรยาย ไดแ้ก่ 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อน าค่าเฉล่ียไปเปรียบเทียบกบั
เกณฑ์ในการประเมินความเท่ียงตรงของตวับ่งช้ี ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ส าหรับ
พิจารณาความเหมาะสมในการน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบ การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบความ
สอดคลอ้งของโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ การสร้างสเกลองค์ประกอบย่อยดว้ยวิธีการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
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เชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง (Second - Order Confirmatory Factor Analysis) โดยใชโ้ปรแกรมลิสเรล 
8.54 (LISREL 8.54) ดงัจะน าเสนอสรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะตามล าดบั 
ต่อไปน้ี 

 
5.1.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลภาพรวมทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามและระดับ 
        ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 กลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีศึกษาในคร้ังน้ี จ  านวน 300 คน มีสถานภาพในดา้น
ต่าง ๆ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 เพศ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 62.30 และเพศชาย
จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 37.70 ตามล าดบั 
 อาย ุกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย ุ22-24 ปี จ  านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 รองลงมา 
คือ อาย ุ25-27 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 21.00 อายุ 31-33 ปี จ  านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 20.70 
อายุ 34-36 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 14.30 และนอ้ยท่ีสุดคือ อายุ 28-30 ปี จ  านวน 29 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.70 ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาโท จ านวน 151 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.30 และระดบัปริญญาตรี จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 49.70 ตามล าดบั 
 รายได ้กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายได ้ต ่ากวา่ 20,000 บาท/เดือน จ านวน 133 คน คิดเป็น
ร้อยละ 44.30 รองลงมาคือ รายได ้20,001-30,000 บาท/เดือน จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 31.30 
รายได้มากกว่า 40,000 บาท/เดือน จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 และน้อยท่ีสุดคือ รายได ้
30,001-40,000 บาท/เดือน จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.30 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 3 ปี 
จ  านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 45.70 รองลงมา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4-6 ปี จ  านวน 105 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.00 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.70 
และนอ้ยท่ีสุดคือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 7-10 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 ตามล าดบั 
 สถานภาพสมรส กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 
75.30 รองลงมา มีสถานภาพสมรส จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00 และมีสถานภาพหยา่/หมา้ย / 
แยกกนัอยู ่จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.70 ตามล าดบั 
 สถานภาพสมรส กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 49.8 
รองลงมา มีสถานภาพสมรส จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 45.4 และมีสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 4.90 
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 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูล เ ก่ียวกับระดับความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามต่อ
องค์ประกอบด้านบรรยากาศองค์กรมีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับ  3.88 เม่ือพิจารณาแต่ละ
องคป์ระกอบยอ่ยเรียงล าดบั ความส าคญัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ความรับผิดชอบ ความยึดมัน่ผกูพนั 
โครงสร้างองค์กร การไดรั้บการยอมรับ  การไดรั้บการสนบัสนุน มาตรฐานการปฏิบติังาน โดยมี
ค่าเฉล่ีย 4.09, 4.01, 4.00, 3.84 , 3.80, และ 3.51  ตามล าดบั  องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมี
ค่าเฉล่ียโดยรวมอยใ่นระดบั 3.91  เม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบยอ่ยเรียงล าดบั ความส าคญัจากมาก
ไปหาน้อยดงัน้ี ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน ภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบมุ่ง
ความสัมพนัธ์ โดยมีค่าเฉล่ีย 3.97 3.91 และ 3.80 ตามล าดบัองคป์ระกอบดา้นความพึงพอใจในงาน มี
ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบั 3.90 เม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบยอ่ยเรียงล าดบั ความส าคญัจากมาก
ไปหานอ้ยดงัน้ี ลกัษณะงาน  นโยบายองคก์ร  คุณสมบติัของบุคคล โดยมีค่าเฉล่ีย3.93  3.91 และ 
3.86  ตามล าดบั   องคป์ระกอบดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบั 4.01 เม่ือ
พิจารณาแต่ละองค์ประกอบยอ่ยเรียงล าดบั ความส าคญัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ีการใชค้วามสามารถ
เพื่อองคก์ร การยอมรับองคก์ร  ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์กรโดยมีค่าเฉล่ีย 4.05,  3.99  และ 
3.99 ตามล าดบั 
 5.1.2 สรุปผลการวเิคราะห์เพือ่ตอบวตัถุประสงค์ของการวจัิย 
   วัตถุประสงค์ที่1   เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย   
   การวิเคราะห์ในขั้นตอนน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดล
โครงสร้างปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานภาคธุรกิจพลังงานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย  กับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซ่ึงเป็น
วตัถุประสงคท่ี์ส าคญัของการวิจยัในคร้ังน้ี โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสองจาก
ตัวบ่งช้ีใหม่ 87 ตัวบ่งช้ี ซ่ึงได้จากสเกลองค์ประกอบท่ีสร้างข้ึน และองค์ประกอบหลัก 4 
องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ด้านบรรยากาศองค์กร ดา้นความพึงพอใจในงาน และ
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร  มาท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสองในคร้ังเดียว ซ่ึงได้
แสดงโมเดลลิสเรลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสองของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลังงานและ
สาธารณูปโภคในประเทศไทย   
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง  ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค ใน
ประเทศไทย พบวา่ ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากบั 8.77 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of 



156 
 

 
  

Freedom) 11 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = 0.64291) นัน่คือ ค่าไค-สแควร์ ไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้
แลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 1.00 และ .96 ตามล าดบั แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีวา่ โมเดลการวิจยั
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 เม่ือพิจารณารายละเอียดของโมเดล พบว่า น ้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ี ทั้ ง 4 
องคป์ระกอบ มีค่าเป็นบวกตั้งแต่ .18 ถึง .81 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า เรียงจากค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบมากไปหาน้อย คือ องค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงาน (JSAT) น ้ าหนัก
องคป์ระกอบมีค่า เท่ากบั .38 องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (LEAD) น ้ าหนกัองคป์ระกอบ
มีค่า เท่ากบั .32 และองคป์ระกอบดา้นบรรยากาศองคก์ร (OCLI) น ้ าหนกัองคป์ระกอบมีค่า เท่ากบั 
0.31 จากค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบดงักล่าว แสดงให้เห็นวา่ตวับ่งช้ี ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานภาคธุรกิจพลังงานและ
สาธารณูปโภค ในประเทศไทย คือ องค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงาน องค์ประกอบด้าน
บรรยากาศองคก์ร และองคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
 ทั้งน้ีเน่ืองจากขอ้จ ากดัของพื้นท่ีในการท างานของโปรแกรมลิสเรล ผูว้ิจยัไม่สามารถ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัจากองคป์ระกอบยอ่ย 15 องคป์ระกอบ และตวับ่งช้ีทั้งหมด 87 ตวั
บ่งช้ีได้ในคร้ังเดียว ดังนั้นผูว้ิจ ัยจึงท าการแบ่งการวิเคราะห์โดยพิจารณาจากความสัมพนัธ์ของ
องค์ประกอบย่อยและตวับ่งช้ี รวมทั้งความเหมาะสมกบัขนาดของโปรแกรมลิสเรลท่ีสามารถท าการ
วเิคราะห์ไดเ้ป็นหลกั ผูว้จิยัจึงไดแ้ยกวเิคราะห์โมเดลยอ่ยทั้งหมด 4 โมเดล ดงัน้ี  
 

1. โมเดลด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
  การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และภาพประกอบท่ี 6 ผล
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร พบว่า โมเดลมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ดีมาก พิจารณาไดจ้ากค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่า
เท่ากบั 61.32 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ  (Degrees of Freedom) 49 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p 
=  .11135) นัน่คือ ค่าไค-สแควร์ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) 
รวมทั้งค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั .98 และ .93 ตามล าดบั 
แสดงว่าโมเดลการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของ
โมเดล พบวา่องคป์ระกอบภาวะผูน้ าดา้นภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน (lead1) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว le11 
ถึง le15 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ le14 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .63 และมี
ความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .69 ตามดว้ยตวับ่งช้ี le15, le13, le11 และ le12 มีค่าน ้ าหนกั
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องคป์ระกอบเท่ากบั .61, .45, .40 และ 37 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .7, .55, .43 และ 
.25 ตามล าดบั  องคป์ระกอบภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ (lead2) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว le21 ถึง 
le27 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ le25 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .63 และมีความ
แปรผนั ร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .71 ตามดว้ยตวับ่งช้ี le21, le23, le24, le22, le27 และ le26 มีค่า
น ้ าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั .62, .49, .49, .47, .26 และ .19 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ 
.65, .51, .29, .54, .046 และ .036  ตามล าดบั องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลง (lead3) 
ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว le31 ถึง le34 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ le34 มีค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบเท่ากบั .68 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .68 ตามดว้ยตวับ่งช้ี le33, le31 
และ le32 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั .61, .56 และ .51 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อย
ละ .67, .67 และ .49 ตามล าดบั  
 ดงันั้นจะพบว่า องค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบโมเดลดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร มี
ความสัมพนัธ์กนัทุกตวั ความสัมพนัธ์ท่ีไดน้ี้เกิดจากความสัมพนัธ์ ระหว่างความแปรปรวนและความ
แปรปรวนร่วมขององคป์ระกอบยอ่ยท่ีปรับให้เป็นค่ามาตรฐานแลว้ มีค่าความสัมพนัธ์ เท่ากบั .279 
ถึง .720 และตวับ่งช้ีแต่ละตวัจะมีค่าความคาดเคล่ือนรวมอยูด่ว้ย ซ่ึงเกิดจากความสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ี
นั้นกบัตวับ่งช้ีอ่ืนในโมเดล และในการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั ดว้ยโปรแกรมลิสเรลคร้ังน้ี ได้
น าค่าความคาดเคล่ือนเขา้มาวเิคราะห์ดว้ยแลว้   
 
2. โมเดลด้านบรรยากาศองค์กร 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลดา้นบรรยากาศองค์กร พบวา่ โมเดลมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์มาก พิจารณา ไดจ้ากค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่า
ความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = 0 .71854) นัน่คือ ค่าไค-สแควร์ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p ≥ 0 .05) 
และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว 
(AGFI) มีค่าเท่ากบั .99 และ .91 ตามล าดบั แสดงวา่ โมเดลการวิจยั สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดล พบว่า องค์ประกอบบรรยากาศองค์กรด้าน
โครงสร้างองคก์ร (ocli1) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว oc11 ถึง oc14 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญั
มากท่ีสุดคือ oc13 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .71 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อย
ละ .59 ตามดว้ยตวับ่งช้ี oc11, oc12, oc14 มีค่าน ้าหนกั องคป์ระกอบเท่ากบั .60, .49, .49 และมีความ
แปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .59 .46 และ .29 ตามล าดบั องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รดา้น
มาตรฐานการปฏิบติังาน (ocli2) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเดียว oc21 ถึง oc25 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญั
มากท่ีสุดคือ oc21 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั .69 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อย
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ละ .63 ตามดว้ยตวับ่งช้ี oc24, oc22, oc23 และ oc25 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .61, .14, .04, 
.02 มีความแปรผนัร่วมในองค์ประกอบร้อยละ .56, .02, .01 และ .01 ตามล าดบั องค์ประกอบ
บรรยากาศองคก์รดา้นความรับผิดชอบ (ocli3) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเดียว oc31 ถึง oc35 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียว
ท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ oc34 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั .65 และมีความแปรผนัร่วมใน
องค์ประกอบร้อยละ .66 ตามดว้ยตวับ่งช้ี oc31, oc35, oc32 และ oc33 มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากบั .57, .57, .45, .41 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .67, .52, .39 และ .28 ตามล าดบั 
องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รดา้นการไดรั้บการยอมรับ (ocli4) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเดียว oc41 ถึง 
oc46 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ oc43 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .78 และมี
ความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .83 ตามดว้ยตวับ่งช้ี oc42, oc44, oc45, oc46และ oc41 มีค่า
น ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .66, .64, .57, .56, .11 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .68, .64, 
.47, .50 และ .01 ตามล าดับ องค์ประกอบบรรยากาศองค์กรด้านการได้รับการสนับสนุน(ocli5) 
ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเดียว oc51 ถึง oc55 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ oc51 มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั .76และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .30 ตามดว้ยตวับ่งช้ี 
oc52, oc55, oc54, และ oc53 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .73, .60, .48, .28 มีความแปรผนัร่วม
ในองคป์ระกอบร้อยละ .64, .40, .31 และ .08  ตามล าดบั องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รดา้นความ
ยึดมัน่ผกูพนั (ocli6) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเดียว oc61 ถึง oc66 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมาก
ท่ีสุดคือ oc63 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .56 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .60 
ตามดว้ยตวับ่งช้ี oc61, oc66, oc65, oc64 และ oc62มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .54, .51, .50, .44, 
.05 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .34, .47, .45, .41 และ .01 ตามล าดบั 
 ดงันั้นจะพบว่า องค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล ด้านบรรยากาศองค์กร มี
ความสัมพนัธ์กนัทุกตวั ความสัมพนัธ์ท่ีไดน้ี้เกิดจากความสัมพนัธ์ระหว่างความแปรปรวนและ
ความแปรปรวนร่วมขององคป์ระกอบยอ่ยท่ีปรับให้เป็นค่ามาตรฐานแลว้ มีค่าความสัมพนัธ์เท่ากบั 
.273 ถึง .788 และตวับ่งช้ีแต่ละตวัจะมีค่าความคาดเคล่ือนรวมอยูด่ว้ย ซ่ึงเกิดจาก ความสัมพนัธ์ของตวั
บ่งช้ีนั้นกบัตวับ่งช้ีอ่ืนในโมเดล และในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัดว้ยโปรแกรมลิสเรล
คร้ังน้ี ไดน้ าค่าความคาดเคล่ือนเขา้มาวเิคราะห์ดว้ยแลว้ 
 
3. โมเดลด้านความพงึพอใจในงาน 
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลความพึงพอใจในงาน พบวา่ โมเดลมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์มาก พิจารณาไดจ้ากค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มี
ค่าเท่ากบั 43.72 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 45 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = 
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0.52629) นัน่คือ ค่าไค-สแควร์ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p ≥ 0 .05) และค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน (GFI) รวมทั้งค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.99 และ 
0.91 ตามล าดบั แสดงวา่โมเดลการวจิยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์   
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดล พบว่า องค์ประกอบความพึงพอใจในงานดา้น
นโยบายองคก์ร (jsat1) ประกอบไปดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว js11 ถึง js104 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญั
มากท่ีสุด คือ js100 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .79 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบ
ร้อยละ .80 ตามดว้ย ตวับ่งช้ี js16, js18, js11, js14, js15, js13, js19, js17, js102, js12, js104, js101 
และ js103 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ .70,  .69, .68, .66, .64, .63, .63, .62, .55, .54, .51, .45, .45 และ
มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .70, .71, .53, .63, .66, .52, .51, .58, .47, .49, .47, .41 
และ .52 ตามล าดบั  องคป์ระกอบความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน (jsat2) ประกอบไปดว้ยตวั
บ่งช้ีเดียว js21 ถึง js25 ซ่ึง ตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ js22 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
เท่ากบั .81และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ.88 ตามดว้ยตวับ่งช้ี js21, js24, js23 และ 
js25 มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .65, .63, .57, .54 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อย
ละ .59, .60, .56 และ .58 ตามล าดบั  องคป์ระกอบความพึงพอใจในงานดา้นคุณสมบติัของบุคคล 
(jsat3) ประกอบไปดว้ยตวับ่งช้ีเดียว js31 ถึง js38 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ js36 
มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .66 และ มีความแปรผนัร่วมในองค์ประกอบร้อยละ .71 ตามดว้ย
ตวับ่งช้ี js37, js32, js38, js31, js35, js34 และ js33 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .59, .51, .49, 
.44, .38, .34, .23 และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบ ร้อยละ .71, .55, .45, .43, .16, .12 และ.06 
ตามล าดบั 
 ดงันั้นจะพบว่า องค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล ดา้นความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์กนัทุกตวั ซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีได้น้ีเกิดจากความสัมพนัธ์ระหว่าง ความแปรปรวนและ
ความแปรปรวนร่วมขององคป์ระกอบยอ่ยท่ีปรับให้เป็นค่ามาตรฐานแลว้ มีค่าความสัมพนัธ์เท่ากบั 
.278 ถึง .820 และตวับ่งช้ีแต่ละตวัจะมีค่าความคาดเคล่ือนรวมอยูด่ว้ย ซ่ึงเกิดจากความสัมพนัธ์ของ
ตวับ่งช้ีนั้นกบัตวับ่งช้ีอ่ืนในโมเดล และในการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัดว้ยโปรแกรมลิสเรล
คร้ังน้ี ไดน้ าค่าความคาดเคล่ือนเขา้มาวเิคราะห์ดว้ยแลว้   
 
4. โมเดลด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ โมเดลมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์มาก พิจารณา ไดจ้ากค่าไค-สแควร์  (Chi-Square) มีค่า
เท่ากบั 15.14 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 18 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p = 



160 
 

 
  

0.65225) นัน่คือ ค่าไค-สแควร์ ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) 
รวมทั้งค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่า เท่ากบั 0.99 และ 0.96 ตามล าดบั 
แสดงว่าโมเดลการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของ
โมเดล พบวา่ องคป์ระกอบผลการปฏิบติังานดา้นการยอมรับองคก์ร (corg1) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี
เด่ียว co11 ถึง co12 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ co12 มีค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ
เท่ากบั .56และมีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .82 ตามดว้ยตวับ่งช้ี co11 มีค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบเท่ากบั .50 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบ ร้อยละ .52 ตามล าดบั องคป์ระกอบผล
การปฏิบติังานดา้นการใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร (corg2) ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีเด่ียว co21 ถึง co26 
ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ co25 มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .62 และมีความแปร
ผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .71 ตามดว้ยตวับ่งช้ี co26, co24, co22, co23 และ co21 มีค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบเท่ากบั .56, .48, .39, .37, .33 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบ ร้อยละ .81, .56, .39, 
.44 และ .37 ตามล าดบั  องคป์ระกอบผลการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร (corg3) 
ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ีเด่ียว co31 ถึง co34 ซ่ึงตวับ่งช้ีเด่ียวท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ co3 มีค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบ เท่ากบั .55 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อยละ .63 ตามดว้ยตวับ่งช้ี co31, co33 
และ co34 มีค่า น ้ าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .51, .48, .416 มีความแปรผนัร่วมในองคป์ระกอบร้อย
ละ .60, .29 และ .18 ตามล าดบั 
 ดงันั้นจะพบวา่ องคป์ระกอบยอ่ยแต่ละองคป์ระกอบในโมเดล ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มี
ความสัมพนัธ์กนัทุกตวั ซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีไดน้ี้เกิดจากความสัมพนัธ์ระหว่างความแปรปรวนและ
ความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยท่ีปรับให้เป็นค่ามาตรฐานแลว้ มีค่าความสัมพนัธ์เท่ากบั  
.291 ถึง .814 และตวับ่งช้ีแต่ละตวัจะมีค่าความคาดเคล่ือนรวมอยูด่ว้ย ซ่ึงเกิดจากความสัมพนัธ์ของ
ตวับ่งช้ีนั้นกบัตวับ่งช้ีอ่ืนในโมเดล และในการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั ดว้ยโปรแกรมลิสเรล
คร้ังน้ี  ไดน้ าค่าความคาดเคล่ือนเขา้มาวเิคราะห์ดว้ยแลว้   
 
 วตัถุประสงค์การวจัิยที ่2   เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม
ของแบบจ าลองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจ
พลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรวม (TE) สูงสุดต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (CORG) คือ องคป์ระกอบดา้น
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (LEAD) มีค่าอิทธิพล เท่ากบั .63 รองลงไปคือ องค์ประกอบดา้นความพึง
พอใจในงาน (JSAT) และองคป์ระกอบดา้นบรรยากาศองคก์ร (OCLI) มีค่าอิทธิพล เท่ากบั .38 และ 
.37 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง (DE) พบว่า องค์ประกอบดา้นความพึงพอใจในงาน 
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(JSAT) มีอิทธิพลทางตรงสูงสุดต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (CORG) มีค่าอิทธิพล เท่ากบั .38 รองลง
ไป คือ องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (LEAD)  และองคป์ระกอบดา้นบรรยากาศองคก์ร 
(OCLI) โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากบั .32 และ .31 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาอิทธิพลระหวา่งปัจจยั พบวา่ 
ปัจจยัเชิงสาเหตุ สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ร ไดร้้อยละ 84.00 (R2 = 0.84) 
และ มีสมการโครงสร้าง  คือ CORG = 0.38(JSAT) + 0.31(OCLI) + 0.32(LEAD) 

5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานของตัวแบบการวจัิย 
  สรุปผลการศึกษาการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กร  ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางตรงเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานภาคธุรกิจพลังงานและ
สาธารณูปโภคในประเทศไทย 

 
5.2 อภิปรายผลการวจิัย 

      ผลการวจิยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่ม
เจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลังงานและสาธารณูปโภคในประเทศไทยคร้ังน้ี   มีข้อ
คน้พบท่ีควรน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี  

การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานภาคธุรกิจพลังงานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย  ประกอบด้วย
องค์ประกอบส าคญั 4  องค์ประกอบหลกั คือ องค์ประกอบด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
องคป์ระกอบดา้นบรรยากาศองค์กร  องคป์ระกอบดา้นความพึงพอใจในงานและองคป์ระกอบดา้น
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากการวิเคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย พบวา่โมเดล
ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์มาก และมีนยัส าคญัทางสถิติทุกค่า แสดง
ให้เห็นว่า องค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาค
ธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย  องค์ประกอบหลกั 3  องค์ประกอบ คือ 
องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร องคป์ระกอบดา้นบรรยากาศองคก์ร  และองคป์ระกอบดา้น
ความพึงพอใจในงาน เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานภาคธุรกิจพลังงานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย ซ่ึงแยกเป็น
องคป์ระกอบยอ่ย 15 องคป์ระกอบ และตวับ่งช้ีทั้งหมด 87 ตวับ่งช้ี  ไดจ้ากการสังเคราะห์ทฤษฎี
งานวิจยัท่ีศึกษาตวัแปรท่ีบ่งช้ี ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน
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ภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย  แสดงให้เห็นวา่ถา้ผูบ้ริหารมีการปฏิบติัโดย
อาศยัองคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบยอ่ย ตวับ่งช้ีท่ีกล่าวขา้งตน้แลว้ยอ่มส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคใน
ประเทศไทย ตามแนวทฤษฎี  

โดยองคป์ระกอบปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย ท่ีไดจ้ากการวิจยั
คร้ังน้ี พบวา่ มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี งานวจิยัท่ีไดศึ้กษาคน้ควา้ ดงัน้ี  

 

องค์ประกอบหลกัภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัดา้นภาวะผูน้ า  และ ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง

ยืนยนัของโมเดลดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร พบวา่ องคป์ระกอบยอ่ยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล
ภาวะผูน้ า  ท่ีประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์  และภาวะผูน้ ามุ่ง
การเปล่ียนแปลง  มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์   และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของศิริชยั มา
ประเสริฐ (2552) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ผลการวิจยัพบวา่ 1. ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูงแบบมุ่งงาน และมุ่ง
สัมพนัธ์อยูใ่นเกณฑสู์ง 2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั 
โดยภาพรวมและรายดา้ยมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 3. ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานระดับปฏิบติัการของบริษทั 3.1 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัโดยภาพรวมจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน และประสบการณ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) 3.2 ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัโดยภาพรวม พบวา่พนกั งานเพศชาย มีความพึง
พอใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศหญิง พนกังานท่ีมีระดบัอายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีความพึงพอ ใจใน
การปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัอายุ 25-35 ปี, 36-45 ปีและระดบัอายุ 45 ปีข้ึน พนกังานท่ี
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่ามีความพึงพอใจในการปฏิบติั งานมากกว่าพนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาในระดบัมธัยม ปลาย/ ปวส., ระดบัมธัยมตน้/ ปวช และระดบั ประถมศึกษา 
พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 25,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบติั งานมากกวา่
ระดบัรายไดต้  ่ากวา่ 7,500 บาท, 7,501-10,000 บาท, 10,001-15,000 บาท และระดบัราย ได ้15,001-
25,000 บาท และพนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 3 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างาน 8 ปีขั้นไป, 6-8 ปี และประสบการณ์ การท างาน 3-5 ปี 
ตามล าดบั 4. ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง แบบมุ่งงานและแบบมุ่ง
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สัมพนัธ์กบัความพึงพอ ใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฯ โดยภาพรวมและรายดา้นพบวา่
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) โดยภาวะผูน้ าแบบมุ่งงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัอยูใ่นระดบั สูงและภาวะผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์มี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัอยู่ในระดบัสูงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ อชัยา คิสาลงั (2554) ได้ท าการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจ ในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัเทศบาล
เมืองนครพนม ผลการวิจยัพบวา่ 1) ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก ส่วนครูมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 2) 
ความคิดเห็นระหวา่งผูบ้ริหารกบัครูต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวมแตกต่างกนั 
อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3) เม่ือพิจารณาตามประสบการณ์การปฏิบติังานปรากฏวา่
ภาวะผูน้ าโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ครูโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบั
ปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 5) การวิจยัคร้ังน้ีไดน้ าเสนอแนวทางการพฒันา
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร สังกดัเทศบาลเมืองนครพนม 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล ดา้นการสร้างและการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ และ
ดา้นการคาดหวงัต่อผลงานสูง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วุฒิชยั ใจสงค ์(2557) ไดท้  าการศึกษา
วิจยัเร่ืองภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคาร
พาณิชยใ์นกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบวา่  ภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงานเป็นหลกัของผูบ้ริหาร โดยรวม
แสดงออกในระดบัมากและมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้ผูน้ า
แสดงออกในระดบัมาก ไดแ้ก่ มุ่งหวงัให้งานส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ รองลงมาคือ ก าหนดทิศทางใน
การท างานท่ีรัดกุม, คาดหวงัให้งานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด, สนใจในเร่ืองงานเท่านั้น และจดั
โครงสร้างของงานท่ีชดัเจน โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.08,  3.97,  3.73,  3.72 และ 3.71 ตามล าดบั ภาวะ
ผูน้ าท่ีมุ่งคนหรือค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั โดยรวมแสดงออกในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 
เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ ระดบัท่ีมุ่งคนหรือค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั พบวา่ ทุกขอ้ผูน้ าแสดงออกใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รองลงมาคือ มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและ
กนั เสริมสร้างบรรยากาศในการท างานอย่างเป็นกันเอง, ให้ความส าคญักับความรู้สึกของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและมีความเห็นอกเห็นใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.80, 3.73, 
3.70,3.63 และ 3.61 
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 องค์ประกอบด้านบรรยากาศองค์กร   
  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัด้านวฒันธรรมองค์การและผลการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลดา้นบรรยากาศองคก์ร  พบวา่ องคป์ระกอบยอ่ยแต่ละองคป์ระกอบ
ในโมเดลบรรยากาศองค์กร  ท่ีประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร  มาตรฐานการปฏิบติังาน ความ
รับผดิชอบ การไดรั้บการยอมรับ  การไดรั้บการสนบัสนุน  ความยดึมัน่ผกูพนั มีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อภิพงศ ์โชติรัตน์ (2557) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง 
การรับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันในการท างานของพนักงานย่านอโศก
กรุงเทพมหานคร  ผลการวจิยั พบวา่  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศในองคก์ารของ
พนกังานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในการท างานนั้นโดยภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.43 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
การรับรู้บรรยากาศในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในการท างานของพนกังานยา่นอโศกท่ีมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นความอบอุ่น และการสนบัสนุน ดา้นโครงสร้างดา้นการมีส่วน
ร่วม ( X = 3.49) ดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันา และดา้นดา้นการควบคุม โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.64, 3.55, 3.42 และ3.41 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65, 0.55, 0.64, 0.69 และ 
0.71 ตามล าดบั ส่วนการรับรู้บรรยากาศในองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานของ
พนกังานยา่นอโศก ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง พบเพียงดา้นเดียวคือ ดา้นการให้รางวลั
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73    2) ระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผูกพนัในการท างานของพนักงานย่านอโศกโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.61 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่า พนกังานมีความผูกพนัในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้นไดแ้ก่ ความผูกพนั
ดา้นรู้สึกความผกูพนัจากมาตรฐานสังคมและความผกูพนัต่อเน่ือง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38, 3.16 
และ 2.99 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72, 0.70 และ 0.71ตามล าดบั   และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ สิมาภา จนัทร์หอมกุล (2553) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
รับรู้บรรยากาศองคก์ารความผกูพนัในงานและความพึงพอใจในชีวิตของบุคลากร สังกดักรมสาร
บรรณทหารบก ผลการวจิยัพบวา่ 1) บุคลากรกรมสารบรรณทหารบก มีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และรายดา้นทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นโครงสร้าง 
ดา้นการให้รางวลัดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน ดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันา และ
ดา้นการควบคุมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) บุคลากรกรมสารบรรณทหารบก มีความผกูพนัในงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และรายดา้นทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นร่างกาย และดา้นอารมณ์อยูใ่น



165 
 

 
  

ระดบัสูง และดา้นการรู้คิดอยูใ่นระดบัปานกลาง และ 3) การรับรู้บรรยากาศองคก์รท่ีสามารถ
พยากรณ์ความผกูพนัในงาน คือความอบอุ่นและการสนบัสนุน และการมีส่วนร่วม โดยมีอ านาจ
พยากรณ์ไดร้้อยละ 14.0 
 

องค์ประกอบด้านความพงึพอใจในงาน 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัด้านความพึงพอใจในงานและผลการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลด้านความพึงพอใจในงาน พบว่า องค์ประกอบย่อยแต่ละ
องค์ประกอบในโมเดลความพึงพอใจในงาน ท่ีประกอบดว้ย นโยบายองค์กร  ลกัษณะงาน  และ
คุณสมบติัของบุคคล มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศุลีพร 
จิตตเ์ท่ียง (2553) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความพึงพอใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน บริษทั กสท โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน)      ผลการศึกษาพบวา่  ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง  อายุมากกว่า 40 ปี มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งระดบั 6-7 ระยะเวลาการ
ท างานมากกวา่ 20 ปี และมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 35,000 บาท ส าหรับผลการศึกษาดา้นความพึง
พอใจในงานพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานพอสมควร ( X  = 3.31) โดยมีความพึงพอใจใน
ส่วนของปัจจยัจูงใจมากกว่าปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ส่วนดา้นความผูกพนัต่อองค์การพบว่า 
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมาก ( X  = 3.83) ทั้งในดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อองคก์าร ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร และความเช่ือมัน่อยา่ง
แรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พบวา่ 
ลกัษณะของงาน การไดรั้บการยอมรับในงาน ความกา้วหนา้ในงาน  นโยบายและการบริหารงาน 
และความมัน่คงในงาน สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 37.2 ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อจัจิมา หอมระร่ืน (2552) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั แคนนอนไฮ-เทค(ประเทศไทย) จ ากดั มีขอบข่ายใน
การศึกษาในเร่ืองเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานโดยรวม ซ่ึงเป็นความรู้สึกพอใจหรือเจตคติท่ี
พนกังานมีต่องานท่ีท าอยู่ รวมถึงส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นสภาพการท างาน ดา้น
ค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นนโยบายการบริหาร เน่ืองจากส่ิงต่างๆเหล่าน้ี สะทอ้นให้เห็น
ถึงความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัท่ีแตกต่างกนั เป็นขวญัและก าลงัใจ
ในการท างาน โดยพนักงานจะแสดงออกมาเป็นความสนใจความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ท่ีจะ
ปฏิบติังาน ทั้งน้ียงัก่อใหเ้กิดความสุขในการปฏิบติังาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และความผกูพนั
กบัองคก์ร ท าให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างาน(Quality of Work Life) และเกิดความสมดุล
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ระหว่างความพึงพอใจของพนกังานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร 

 
องค์ประกอบด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัด้านความผูกพนัต่อองค์กร และผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลด้านความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า องค์ประกอบย่อยแต่ละ
องค์ประกอบในโมเดลความผูกพนัต่อองค์กร  ท่ีประกอบด้วย การยอมรับองค์กร   การใช้
ความสามารถเพื่อองคก์ร   และความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Mert, S.I., Keskin, N., & Bas, T. (2010) ไดท้  าการศึกษา
วิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีจะมีผลต่อความผูกพนัต่อความผูกพนัต่อองค์กรในสตรีท่ีเป็นผูบ้ริหารฝ่ายการ
โฆษณา ไดค้น้พบตวัแปรซ่ึงใชท้  านายความผกูพนัต่อองคก์รของสตรี ไดแ้ก่ ระดบัความพึงพอใจ
ในงานท่ีสูงข้ึน, โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งและการกระจายความยุติธรรม โดยตวัแปรเหล่าน้ี
น าไปสู่การยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์รหากระดบัความรับรู้ถึงความขดัแยง้และการเลือกปฏิบติั
สูงข้ึนจะท าให้ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรลดลง ความพึงพอใจในงานและโอกาสในการเล่ือน
ต าแหน่งเป็นตวัแปรส าคัญต่อความผูกพนัต่อองค์กรดังนั้ นการเพิ่มความพึงพอใจในงานของ
พนกังานหญิงสามารถลดการเปล่ียนงานได้ ส่วนการรับรู้การเลือกปฏิบติั มีความส าคญัรองลงมา
จาก ความพึงพอใจในงาน ฉะนั้นการรับรู้กากรเลือกปฏิบติัในระดบัสูงข้ึนจึงเป็นสาเหตุให้ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ลดลงอยา่งมีนยัส าคญั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  Michael Bradley Shuck (2010) 
ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยการทดสอบผลท่ีไดก่้อนและหลงั การวิจยัคร้ังน้ี
ไม่ใช่เป็นการทดลอง แต่เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเหมาะสมของงาน, การ
มอบหมายงานท่ีชดัเจน, บรรยากาศในการท างาน, อ านาจการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง, เจตนาท่ีจะ
ลาออก และความผกูพนัต่อองคก์าร จากฐานขอ้มูลการส ารวจทางอินเตอร์เน็ตจะเห็นความแตกต่าง
กนัของกลุ่มตวัอย่างขององค์การในเร่ืองประเภทของการให้บริการ, เทคโนโลยี, อาชีวอนามยั, คา้
ปลีก, การธนาคาร, กิจการท่ีไม่แสวงหาก าไร และการเป็นคนเอ้ือเฟ้ือเผือแผ ่สมมติฐานของการวิจยั
จะทดสอบผา่นการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Regression analytic procedures) ซ่ึงเป็นการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะหรือปัจจยัท่ีแทนดว้ยตวัแปรตั้งแต่สองตวัแปรข้ึนไป เพื่อท าให้ทราบ
ถึงความสัมพนัธ์   ความเหมาะสมของงาน, การมอบหมายงานท่ีชัดเจน และบรรยากาศในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์การอย่างมีนัยส าคญั และความผูกพนัต่อองค์การยงัมี
ความสัมพนัธ์กบัอ านาจในการตดัสินใจดว้ยตนเองและการลาออก อยา่งมีนยัส าคญัดว้ยเช่นกนั ใน
ส่วนของรูปแบบอ านาจการตดัสินใจดว้ยตนเอง, ผลของการวิเคราะห์ให้ขอ้สังเกตวา่ พนกังานท่ีอยู่
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ในบรรยากาศการท างานท่ีดีมีแนวโนม้ชอบท่ีจะให้ตนมีอ านาจในการตดัสินใจเองมากข้ึน ในขณะ
ท่ีโครงสร้างของการตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to turnover model) ผลการวิเคราะห์ช้ีวา่การไดรั้บ
การมอบหมายงานท่ีชดัเจนและความผกูพนัต่อองคก์าร มีผลต่อการลาออกของพนกังานในระดบัท่ี
ต ่า  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้ให้น ้ าหนักจาก .43 ถึง .78 อนัเป็นการสนับสนุนทฤษฎี, 
สมมติฐาน และผลของการส ารวจวิจยัมีผลเก่ียวพนัโดยตรงกบัความผกูพนัต่อองค์การ ซ่ึงผลลพัธ์
ปลายทางท่ีได้ก็คือ ผลส าเร็จของงานท่ีเป็นไปตามความมุ่งหวงัขององค์การนั่นเอง ซ่ึงมีความ
เก่ียวพนักับหลกัของการพฒันาทรัพยากรบุคคล, การท าการค้นควา้วิจยั และการน าผลท่ีได้ไป
ปฏิบติัจริงเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญั เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างยิ่งยวดในอนัท่ีจะพฒันาความผูกพนัของ
พนกังานให้เกิดข้ึนได ้ซ่ึงหมายความวา่องคก์รยอ่มไดรั้บการปรับปรุงพฒันาประสิทธิภาพตามไป
ดว้ยนัน่เอง  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์ (2557) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรชัน่ 
จ  ากดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่    ปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ร ของพนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอด
แคสต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
พนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพ 
ครอบครัว รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั จะพบวา่ปัจจยัดา้นความ
ผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั   ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์
เรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) กบัปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนั และมีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัมาก ปัจจยัดา้นความตอ้งการของพนกังาน บริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชัน่ จ  ากดั
(มหาชน) กบัปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนั และมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก  
  

5.3 ข้อเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาดงักล่าว มีขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยัเพื่อให้ท าให้ผูบ้ริหารขององคก์ร

ธุรกิจไดเ้ขา้ใจถึงปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีจะสามารถท า
ใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รของตนเองมากยิง่ข้ึนและผลการวิจยัท่ีไดส้ามารถลดการลาออก
ของบุคลากรได ้  ตลอดจนสามารถน าผลการวิจยัท่ีไดม้าแกไ้ขปัญหาในอนาคต ให้เกิดประโยชน์
ต่อของการวางแผน การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและเพิ่มความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย
ตลอดจนองคธุ์รกิจต่างๆ ได ้ และขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัต่อไปน้ี 
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5.3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
ผลการวิจยัคร้ังน้ีช้ีให้องค์ประกอบท่ีส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจ

เนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย ดงันั้น จึงเป็น
แนวทางให้ผู ้บริหารขององค์กรธุรกิจน าไปใช้ในการพัฒนา โดยน าองค์ประกอบทั้ ง 4  
องคป์ระกอบไปใชต้ามบริบทและสถานการณ์ท่ีเหมาะสม ดงัน้ี 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร   ผูบ้ริหารขององคก์รควรแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของ
ผูน้ าในลกัษณะท่ีเป็นมิตรภาพความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั   และความอบอุ่นท่ีจะเกิดข้ึนระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา  และจะต้องถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้น
ทางดา้นความคิดต่างๆใหแ้ก่สมาชิกอยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบ 

ด้านบรรยากาศองค์กร ผูบ้ริหารขององคก์รธุรกิจ  ควรก าหนด นโยบาย และแนวทางท างาน
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมุ่งเสริมให้บุคลากรสามารถท างานเป็น
ทีมได ้
          ด้านความพึงพอใจในงาน   ผูบ้ริหารขององค์กรธุรกิจ  ควรก าหนดนโยบาย ดา้นระบบการ
ใหค้่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง และบงัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรม 
 ด้านความผูกพันต่อองค์กร ผูบ้ริหารขององคก์รธุรกิจ  ควรสร้างทศันคติในทางบวกให้กบั
บุคลากรในองคก์รเพื่อให้เกิดความรู้สึกและพฤติกรรมเป็นหน่ึงเดียวกนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร 
ตลอดจนผูบ้ริหารตอ้งให้การยอมรับวา่บุคลากรนั้นเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและให้การยอมรับใน
ความรู้ความสามารถของบุคลากรดว้ย 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการทาวจัิยคร้ังต่อไป  
1. ควรมีการวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ

บุคลากรในกลุ่มช่วงอายตุ่างๆ เพื่อน าผลการวจิยัท่ีได ้มาใชใ้นการลดการลาออกของบุคลากร   และ
น าผลการวิจยัท่ีไดม้าก าหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต ตลอดจนเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานและเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใหม้ากยิง่ข้ึนดว้ย 

     2. ควรมีการวจิยัเชิงคุณภาพเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจอ่ืนๆ เพื่อท่ีจะท าใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก 
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แบบสอบถาม 
 

            แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนเพื่อใชก้ารศึกษาเร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคใน
ประเทศไทย ผลจากการศึกษาน าไปใช้ประโยชน์ต่อภาคธุรกิจพลังงานและสาธารณูปโภคใน
ประเทศไทย ความคิดเห็นของท่านในแบบสอบถามน้ี ไม่มีผิดหรือถูกและไม่มีผลใดๆ ต่อการ
ปฏิบติังานของท่านในปัจจุบนั ผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลทั้งหมดเป็นความลบั และขอขอบพระคุณใน
ความคิดเห็นของท่านอันจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ทั้ ง น้ีผู ้วิจ ัยขอให้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามเป็นพนกังานท่ีอายอุยูใ่นช่วง 22 -36 ปี 
 
 
 
  

               ดร.กลัยารัตน์  ธีระธนชยักุล 
                                    รักษาการสาขาวชิาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

        คณะบริหารธุรกิจ  มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน (   ) และเติมขอ้ความลงในท่ีจดัไวใ้ห้ 
 
1.    เพศ 
 1. (    ) ชาย     2. (    )  หญิง 
 
2.   อาย ุ
 1. (    ) 22 – 24 ปี    2. (    ) 25 - 27 ปี 
 3. (    ) 28-30  ปี     4. (    ) 31-33  ปี 

5. (    ) 34 - 36  ปี 
 

3.   ระดบัการศึกษา      
          1.  (   )  ต ่ากวา่ปริญญาตรี             2.  (   ) ปริญญาตรี 
          3. (    ) ปริญญาโท                      4.  (  )ปริญญาเอก 
 
4.   รายได ้
   1.   (    ) ต ่ากวา่ 20,000 บาท/เดือน  2. (   ) 20,001 – 30,000 บาท/เดือน 

3. (    ) 30,001 – 40,000 บาท/เดือน  4. (    ) มากกวา่ 40,000 บาท/เดือน 
 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 1. (    ) ต ่ากวา่ 3 ปี    2.  (    ) 7-10 ปี 
 3. (    ) 4-6 ปี     4.  (    ) มากกวา่ 10 ปี 
 
6.  สถานภาพการสมรส 

1. (    )โสด                 2. (    ) หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
 3. (    ) สมรส      
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ส่วนที ่2  ค าถามเกีย่วกบับรรยากาสองค์กร 
 ค าถามต่อไปน้ีเก่ียวกบั “บรรยากาศองค์กร” โปรดระบุระดบัคะแนนท่ีท่านเห็นวา่ไดมี้การ
ด าเนินงานภายในหน่วยงานของท่านจริง โดยก าหนดให ้ 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
                    4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  
                    3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  
                    2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย  
                    1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
  

ระดับความคิดเห็น ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร  
 5 4 3 2 1 

โครงสร้างองค์กร      
1. องคก์รของท่านมีการก าหนดลกัษณะโครงสร้างการบริหารงานไวอ้ยาง

ชดัเจน 
     

2.   ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานของท่านเป็นไปอยา่งราบร่ืนเน่ืองจากมีกา  
     วางแผนขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีดี 

     

3.   องคก์รของท่านมีเป้าหมายและนโยบายการบริหารท่ีชดัเจน      
4.   ท่านสามารถรับทราบเหตุการณ์เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบายองคก์ร  
     ไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามความเป้นจริง 

     

มาตรฐานการปฏิบัติงาน      
5.  ภายในองคก์รของท่านมีการระบุหนา้ท่ีของงานในแต่ละต าแหน่งไวอ้ยา่ง 
     ชดัเจน 

     

6.   การปฏิบติังานในองคก์รของท่านมีลกัษณะต่างคนต่างท า      
7.   ท่านไม่สามารถพฒันาหรือเปลียนแปลงวธีิท างานได ้      
8.  องคก์รของท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการท างานไวอ้ยา่งเหมาะสม      
9.   องคก์รของท่านไม่ไดก้  าหนดมาตรฐานในการท างานไว ้      
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ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความรับผดิชอบ      
11.   ท่านไดรั้บมอบหมายให้ท างานหรือรับผิดชอบในงานท่ีส าคญั      
12.   หวัหนา้ของท่านไวว้างใจใหท้่านรับผิดชอบหนา้ท่ีแทน      
13.  ท่านมีอ านาจตดัสินใจในงานท่ีหวัหนา้มอบหมาย      
14.   หวัหนา้ใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีท่านรับผดิชอบ      
15.   ท่านปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบดว้ยความตั้งใจและทุ่มเท      
การได้รับการยอมรับ      
16.   หวัหนา้งานไม่ยอมรับการตดัสินใจในการท างานของท่าน      
17.   ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย      
18.   ท่านรู้สึกอุ่นใจในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน 
       ของท่าน 

     

19.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน      
20.  เพื่อนร่วมงานให้อภยัในความผดิพลาดต่างๆ ในงานของท่าน      
21.  ท่านไดรั้บค าแนะน า และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานสม ่าเสมอ 
       เม่ือเกิดปัญหา 

     

การได้รับการสนับสนุน      
22.  หวัหนา้งานใหก้ารสนบัสนุนการท างานของท่านอยา่งเตม็ท่ี      
23.  ท่านมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในบริษทัน้ี      
24.  ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านจดัใหมี้การฝึกอบรมนอ้ยเกินไป      
25.  องคก์รสนบัสนุนใหท้่านใชค้วามคิดสรางสรรคใ์นการท างาน      
26.  ท่านมกัไดรั้บอนุญาตให้เขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีร้องขอ      
ความยดึมั่นผูกพนั      
27.  ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รอยา่งมาก      
28.  ในบางคร้ังท่านมีความรู้สึกอยากลาออกจากงาน      
29.  ท่านมีความสุขในการท างาน      
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ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
30. ท่านมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยค านึงถึงประโยชน์ 
      ขององคก์รเป็นท่ีตั้ง 

     

31. เม่ือองคก์รของท่านมีการพฒันามากข้ึน ท่านมีความภาคภูมิใจตาม 
      ไปดว้ย 

     

32. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่านท างานท่ีองคก์ร 
      แห่งน้ี 

     

 
ส่วนที ่3  ค าถามเกีย่วกบัภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
 ค าถามต่อไปน้ีเก่ียวกับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีปฏิบัติงานภาคธุรกิจพลังงานและ
สาธารณูปโภคในประเทศไทย โปรดระบุระดบัคะแนนท่ีท่านเห็นว่าไดมี้การด าเนินงานภายใน
หน่วยงานของท่านจริง 
 โดยก าหนดให ้ 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
                    4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  
                    3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  
                    2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย  
                    1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

                        
                        ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน      
33. ผูบ้งัคบับญัชามีการช้ีแจงใหผู้ป้ฏิบติัหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจใน 
       นโยบายและแนวทางการปฏิบติังานต่างๆอยา่งชดัเจน 

     

34. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
      หรือผูน้ าหน่วยงาน 

     

35. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า และสอนงานท่านเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย   
      ในการท างาน 
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ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
36.   ผูบ้งัคบับญัชามีการน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน  
        ท่ีส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของท่านมีความสะดวกรวมเร็วยิง่ข้ึน 

     

37.  ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริม สนบัสนุนใหท้่านวางแผนพฒันาตนเองเพื่อให้ 
       เกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

     

ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพนัธ์      
38.   ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหโ้อกาสแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีปัญหาในการ 
       ท างานไดอ้ธิบายแสดงความคิดเห็นเป็นล าดบัตน้ ๆ 

     

39.   ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีวธีิสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารใหแ้ก่ 
       ท่านและเพื่อนร่วมงานเป็นรายบุคคล 

     

40.   ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนิทสนมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ี 
        สามารถปฏิบติังานไดต้รงตามความตอ้งการ 

     

41.   ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจกบัผูท่ี้น าปัญหาส่วนตวัมา 
        ปรึกษา 

     

42.   ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามช่ืนชมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของ 
        ท่านโดยไม่คิดเปล่ียนแนวทางท่ีไดผ้ลอยูแ่ลว้ 

     

43.   ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่แจง้เง่ือนไขในการท างานตามมาตรฐานของ 
        องคก์ารใหแ้ก่ท่านทราบโดยละเอียด 

     

44.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านขาดความรับบผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีใน 
       การเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี 

     

ด้านภาวะผู้น าแบบการเปลีย่นแปลง      
45.  ผูบ้งัคบับญัชามีความพยายามท่ีจะพฒันาความสามารถของ 
       ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้อยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึน 

     

46.  ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดี ท่ีน่ายกยอ่ง เคารพนบัถือศรัทธา  
       ไวว้างใจและเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานดว้ย 

     

47.  ผูบ้งัคบับญัชาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้      
48.  ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ในองคก์ร      
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ส่วนที ่4  ค าถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
 ค าถามต่อไปน้ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน
ภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย โปรดระบุระดบัคะแนนท่ีท่านเห็นวา่ไดมี้การ
ด าเนินงานภายในหน่วยงานของท่านจริงโดยก าหนดให ้ 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
                    4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  
                    3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  
                    2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย  
                    1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

นโยบายองค์กร      
49.  รายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความ 
       เหมาะสมกบัปริมาณหรือภารกิจท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่

     

50.  ท่านพอใจกบัเงินเดือนของท่านเม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรใน 
       สายอาชีพอ่ืนๆ ท่ีมีวฒิุการศึกษาเหมือนท่าน 

     

51.  ท่านไดรั้บพิจารณาค่าจา้งอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ 
       ความสามารถของท่าน 

     

52.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนิทสนม ใหค้วามช่วยเหลือหรือ 
       สนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ีและผลงานของท่าน 

     

53.  ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ    
       ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 

     

54.  ท่านพึงพอใจท่ีสามารถปรึกษาปัญหาการท างานและไดรั้บการ 
       ช่วยเหลือเป็นอยา่งดีจากเพื่อนร่วมงาน 

     

55.  ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือ และการ 
       ท างานท่ีมีคุณภาพ 
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ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
56.  ท่านมีความรู้สึกวา่มีความมัน่คงกบังานท่ีท าอยูใ่นขณะน้ี      
57.  การประเมินความรู้ ความสามารถ เพื่อเขา้สู่ต าแหน่งต่างๆ อยู ่
       บนพื้นฐานแห่งความถูกตอ้ง เหมาะสม มีความยติุธรรม และ 
       สามารถเช่ือมัน่ในเกณฑ์การประเมินได ้

     

58.  มีการสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพของ 
       บุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  

     

59.  ผูบ้งัคบับญัชามีการช้ีแจงใหผู้ป้ฏิบติัหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจ  
       ในนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานต่างๆอยา่งชดัเจน 

     

60.  มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบั 
       ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้ าหน่วยงาน 

     

61.  ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบับุคลากร และเม่ือ  
       ประสบปัญหาในการท างานผูป้ฏิบติังานสามารถปรึกษาหารือได้ 

     

62.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคต่อบุคลากรภายในองคก์ร  
       ยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากร 

     

ลกัษณะงาน      
63.  ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดท้  างานท่ีเหมาะสมกบัความรู้  
       ความสามารถและความถนดัของท่าน 

     

64.  ท่านมีความสุขในการปฏิบติัภารกิจและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
       หรือรับผิดชอบ 

     

65.  ท่านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ 
       มอบหมายหรือรับผดิชอบ 

     

66.  ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย  และช่วยใหท้่านได ้
       เรียนรู้และมีประสบการณ์มากข้ึน 

     

67.  ท่านคิดวา่สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ พื้นท่ีท างาน  
       ปริมาณแสงสวา่ง ความถ่ายเทอากาศ อุณหภูมิ เสียง และสภาพ 
       สังคม มีความเหมาะสม 
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ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

คุณสมบัติของบุคคล      
68.  หน่วยงานสนบัสนุน ยกยอ่ง ใหร้างวลั แก่บุคลากร/ทีมงาน ท่ีมี 
       การพฒันาการเรียนรู้ สร้างนวตักรรม หรือท่ีมีผลการด าเนินงาน 
       ท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

69. ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านใหร้างวลัอยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 
       แลว้ 

     

70.  องคก์รของท่านมีนโยบายการใหร้างวลัและผลตอบแทนไม่  
       ชดัเจน 

     

71.  ท่านคิดวา่การให้รางวลัตอบแทนของผูบ้งัคบับญัชาข้ึนอยูก่บั 
       ความพอใจส่วนตวั 

     

72.  องคก์รให้รางวลัไม่สอดคลอ้งกลัผลการปฏิบติังาน      
73.  เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีท่านไม่มีความเช่ียวชาญ  
       ท่านจะอดทนและตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

     

74.  องคก์รของท่านใหเ้กียรติ สนบัสนุน และยกยอ่งพนกังานท่ีมี 
       ความอาวุโส 

     

75.  ท่านมีความตั้งใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ      
 
ส่วนที ่5  ค าถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ค าถามต่อไปน้ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน
ภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย โปรดระบุระดบัคะแนนท่ีท่านเห็นวา่ไดมี้การ
ด าเนินงานภายในหน่วยงานของท่านจริง 
 โดยก าหนดให ้ 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
                    4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  
                    3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  
                    2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย  
                    1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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                        ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การยอมรับองค์กร      
76. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี      
77. ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอยา่งท่ีดีท่ีช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์ของ 
      องคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 

     

การใช้ความสามารถเพือ่องค์กร      
78.  ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ  
       เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละความส าเร็จขององคก์ร 

     

79. ท่านเตม็ใจและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์รอยา่งเคร่งครัด      
80. เม่ือพบปัญหาอุปสรรคการท างานท่านมีการสรุปบทเรียนและวางแผน 
      ท่ีจะพฒันาการท างานให้ดียิง่ข้ึน 

     

81. ท่านคิดริเร่ิมวธีิการต่างๆ เพื่อใชใ้นการปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน 
       อยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา 

     

82. ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานต่อใหเ้สร็จ ถึงแมว้า่จะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้  
       หรือน างานไปท าต่อท่ีบา้น 

     

83. ท่านน าความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งจาก 
       ภายนอกและภายในองคก์รมาใชใ้นการพฒันางานและปรับปรุงงาน 
       ใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

     

ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร      
84.  ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ      
85.  เม่ือท่านท างานในองคก์รแห่งน้ีเป็นเวลานาน ท่านยิง่รู้สึกเป็นส่วน 
       หน่ึงขององคก์ร 

     

86.  ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีจนกวา่จะเกษียณอาย ุ      
87.  ท่านไม่คิดจะไปปฏิบติังานท่ีองคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บต าแหน่งและ 
       เงินเดือนท่ีดีกวา่ 

     

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ 
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