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การวิจยัในครั 0งนี 0มีวตัถุประสงค์เพื1อศกึษาความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างของความผกูพนัต่อ

องค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน โดยใช้การเก็บ

แบบสอบถามจาก ครู อาจารย์และเจ้าหน้าที1ของวิทยาลัยอาชีวศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการอาชีวศึกษา เขตพื 0นที1กรุงเทพมหานคร ที1เปิดสอนสายพาณิชยการ ในสาขา การ

บญัชี การตลาด คอมพิวเตอร์ธุรกิจและธุรกิจค้าปลีก จํานวนทั 0งสิ 0น 296 คน โดยใช้การวิเคราะห์

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ด้วยโปรแกรม AMOS  

ผลการวิจยัแสดงวา่ ความผกูพนัตอ่องค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานและ

ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานมีความสมัพันธ์กันแบบมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อกัน โดยความ

ผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 77 การสร้างเสริม

ความสามารถของพนกังานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน ร้อยละ 91 

และความผกูพนัตอ่องค์กรและการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานมีความสมัพนัธ์ทางบวก

ต่อกันที1  0.84 ซึ1งสนับสนุนกับสมมติฐานการวิจัย และโมเดลสมการโครงสร้างที1ได้มีความ

สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดี การทดสอบสถิติ ไค-สแควร์ เท่ากบั 15.979 โดย p-

value เท่ากบั 0.142 องศาอิสระ (DF) เท่ากบั 11 และคา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (CMID/DF) เท่ากบั 

1.453 คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (GFI) ดชันีความคลาดเคลื1อน RMSEA และคา่ดชันี CFI 

มีคา่เทา่กบั 0.985, 0.039 และ 0.995 ตามลําดบั  
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ผลการวิจยัยงัชี 0ให้เห็นถึงความผกูพนัตอ่องค์กรซึ1งเป็นเรื1องของตวับคุคลนั 0นอยู่ในระดบัสงู
อยู่แล้วและเมื1อมีการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานซึ1งเป็นเรื1องของตวัองค์กรเข้ามาทําให้
ยิ1งสง่เสริมให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานมากยิ1งขึ 0นและสามารถทําให้เกิดประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานได้มากกว่าการที1บคุลากรในองค์กรจะมีเพียงแตค่วามผกูพนัตอ่องค์กรเพียงอย่างเดียว 
ทําให้เสนอแนะได้ว่า การมีการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานเข้ามามีบทบาทและเป็นตวั
สนบัสนนุการทํางานของบคุลากร ยอ่มต้องสง่ผลทําให้ผลการปฏิบตังิานมีประสิทธิผลมากยิ1งขึ 0น  
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ABSTRACT 
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The purpose of this research aims at studying the structural relationship among 

organizational engagement, employee enablement  and work effectiveness  by using 

questionnaires to collect data from teachers and staff of Vocational Colleges under the 

Office of the Vocational Education Commission Employees in Bangkok Metropolitan 

Area that provide commercial programs consisting of accounting, marketing, business 

computer and retail business. A total of 296 samples were analyzed by structural 

equation model (SEM) with AMOS. 

The study results find that organizational engagement, employee enablement 

and work effectiveness are related with positive effects. The total positive effect of 

organizational engagement to work effectiveness is 0.77 and statistically significant. 

While the total direct positive effect on employees enablement to work effectively is 0.90. 

Additionally, organizational engagement positive direct to employee enablement is 0.84. 

The model was a good fit to the empirical data (chi- square=14.903, p =0.187, DF = 11, 

CMID/DF = 1.355, GFI = 0.986, RMSEA = 0.035 and CFI = 0.996).  

 



(6) 

The study results show that organizational engagement which is the subject of a 
person has already been the high level and adds the employee enablement which is the 
subject of the organization could create good work effectiveness. Employee enablement 
can create more work effectiveness than the condition that people in the organization 
are only highly engaged. 

The result of the study suggests that enhancing employee enablement in an 

organization improve more work effectiveness than focusing on only enhancing 

engagement. 
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บทที� 1 
 

บทนํา 
 
1.1 ที�มาและความสาํคัญของปัญหา  

 
องค์กรตา่งๆทั �งภาครัฐและเอกชนในปัจจบุนัต้องเผชิญกบักระแสโลกาภิวตัน์ ซึ%งมีบทบาท

สําคัญต่อการเปลี%ยนแปลงมากมาย ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี
สารสนเทศ วฒันธรรมและสภาพแวดล้อม การเปลี%ยนแปลงดงักล่าวส่งผลให้เกิดความต้องการ
กําลงัคนที%มีความรู้ ความสามารถสงูขึ �น รวมทั �งการพฒันาขีดความสามารถเพื%อเป็นแรงผลกัดนัให้
เกิดการปฏิรูปการศึกษามาตั �งแต่ปี พ.ศ. 2543 (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 
2543) หลายองค์กรเริ%มตระหนกัและตื%นตวักับการเปลี%ยนแปลง และพยายามหาวิธีที%จะดํารงอยู่
ภายใต้ภาวะความเปลี%ยนแปลงนี � โดยการสร้างจุดเด่นให้กับองค์กรของตน แล้วสิ%งที%ถือว่าเป็น
ทรัพยากรที%เด่นและสําคญัที%สุดในองค์กรคือทรัพยากรมนุษย์ เพราะทรัพยากรมนุษย์จัดว่าเป็น
ทรัพยากรที%สามารถเรียนรู้และสามารถพัฒนาได้ อีกทั �งยังสามารถตอบสนองต่อสิ%งท้าทายที%
เกิดขึ �นการบริหารจดัการบคุคลที%ดีจงึมีผลตอ่ความมั%นคงขององค์กรในระยะยาว  

การปฏิบัติงานของบุคคลภายในองค์กรต้องอาศัยทักษะ ความรู้ความสามารถ ที% มี
ประสิทธิภาพสงูในการปฏิบตัิหรือดําเนินงาน มีการเรียนรู้และมีการพฒันาทกัษะในการทํางานใน
ด้านต่างๆมากขึ �น และสิ%งที%องค์กรควรตระหนักอยู่เสมอก็คือองค์กรจะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อยา่งไรเพื%อจงูใจและสง่เสริมให้บคุลากรเกิดขวญัและกําลงัใจ เกิดความผกูพนั เกิดพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที%ดีต่อองค์กร เกิดการยอมรับเป้าหมายในค่านิยมหรือวฒันธรรมภายในองค์กร และ
พร้อมที%จะมุง่มั%น ทุม่เทพลงัความสามารถในการทํางานเพื%อให้สมัฤทธิผลดงัที%องค์กรปรารถนา ใน
ขณะเดียวกนัก็ต้องพยายามที%จะรักษาไว้ซึ%งสมาชิกภาพขององค์กร มีความผกูพนักบัองค์กร อนัทํา
ให้เกิดความเชื%อ ความศรัทธา และก่อให้เกิดพฤติกรรมในเชิงบวกต่อองค์กรซึ%งจะเป็นหนทางใน
การปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรมที%ไม่พึงประสงค์ การมุ่งพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรให้มีความพร้อมทั �งทางด้านความสามารถและด้านจิตใจ ให้เกิดความพึงพอใจในการ
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ทํางาน มีทศันคติที%ดีต่อการทํางานและการให้ผลตอบแทนที%คุ้มค่าที%ทําให้บุคลากรทํางานอย่างมี
ความสขุ รวมถึงสามารถรักษาและพฒันาบคุลากรที%มีคา่ให้อยูก่บัองค์กรได้นานที%สดุ 

การศึกษาหาปัจจัยที%ส่งผลเชื%อมโยงกับการทํางานที%มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานจงึเป็นสิ%งที%มีความจําเป็นตอ่องค์กรในภาวะที%มีการแข่งขนักนัสงูเช่นนี � จากงานวิจยัหลาย
ชิ �นที%ได้ศกึษา (Saks, 2006; HayGroup, 2011) การทําให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์กรเป็น
สิ%งที%สมาชิกในองค์กรได้มุ่งมั%นและทุ่มเทต่องานและองค์กรจนสามารถทํางานได้เกินความ
คาดหมายที%ตั �งไว้และยงัรวมไปถึงการที%พนกังานได้มีส่วนร่วมกบังานที%ทําอย่างต่อเนื%อง ส่งผลใน
วงกว้างต่อความผูกพันที%พนักงานมีต่อองค์กร พร้อมกันนั �นยังรวมไปถึงการมีสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรที%สนบัสนุนให้เกิดการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานในการปฏิบตัิงาน จน
ส่งผลให้สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิผลได้ มีการรับรู้ในเรื%องต่างๆของภายในองค์กรของ
พนกังาน ทั �ง รูปแบบ โครงสร้างและกระบวนการในการทํางานและการบริหารงานขององค์กร ที%
สนบัสนุนและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทํางานที%เหมาะสม นอกจากนั �น บริษัท Kimberly-
Clark (2012) ยงัได้นําการสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน (Enablement) มาใช้ในการ
วางแผนงานประจําปีและนํามาใช้ในการวางกลยุทธ์ขององค์กรเพื%อให้บรรลเุป้าหมายที%ได้วางไว้
ด้วย 

ในการศึกษาครั �งนี �ผู้ วิจัยมีความสนใจที%จะศึกษาในบริบทของสถานศึกษาระดับ
อาชีวศกึษา สายพาณิชยการ ในเขตพื �นที%กรุงเทพมหานคร เนื%องด้วยปัจจบุนั เกิดการเปลี%ยนแปลง
ตา่งๆ มากมายที%จะสง่ผลกระทบตอ่ตลาดแรงงาน (Labor Market) แรงงานในระดบัอาชีวศกึษา มี
ความสําคญัตอ่การพฒันาประเทศและมีอิทธิพลตอ่ความมั%นคงทางด้านการเมือง  เศรษฐกิจ และ
สังคม แนวโน้มของการแข่งขันทางการค้าระหว่างประเทศที%มีแนวโน้มจะมีการแข่งขันที%สูงขึ �น 
ส่งผลให้สถานประกอบการต่างๆทั �งภายในและตา่งประเทศ มีโอกาสในการเลือกแรงงานมากขึ �น 
ทําให้แรงงานที%มีคณุภาพ มีความรู้ มีทกัษะอาชีพ ทําให้การกําหนดนโยบายของประเทศในด้าน   
ตา่ง ๆ  มีผลกระทบตอ่อาชีวศกึษาทั �งทางตรงและทางอ้อม (สํานกังานปลดักระทรวงศกึษาธิการ, 
2553) รวมไปถึงกระแสโลกาภิวตัน์จะทําให้เกิดการเปลี%ยนแปลงอย่างยิ%งตอ่ตลาดแรงงานในระดบั
โลกและส่งผลมาถึงระบบอาชีวศึกษาด้วย เพราะตลาดมีความต้องการแรงงานคุณภาพสูง 
เนื%องจากแรงงานที%มีความสามารถจะผลิตสินค้าที%มีคณุภาพและสามารถลดการสญูเสียที%เกิดจาก
การผลิตได้มาก (Carnoy, 1999) ซึ%งสถานศกึษาเป็นองค์กรประเภทหนึ%งที%ต้องมีการแข่งขนัและมี
การจดัการระบบทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรด้วย 
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ข้อมูลของสํานกังานสถิติแห่งชาติที%ทําการสํารวจสถานการณ์การว่างงาน พบว่า อัตรา
การว่างงาน ในเดือน มกราคม พ.ศ. 2558 เพิ%มมากขึ �น เมื%อเทียบกบัเดือน มกราคม พ.ศ. 2557 
จาก 3.6 แสนคน เพิ%มเป็น 4 แสนคน และพบความน่าสนใจที%ว่าตลาดแรงงานต้องการคนที%จบ
การศกึษาระดบัอาชีวศกึษาเกือบครึ%ง  โดยเฉพาะใน 14 กลุ่มอตุสาหกรรม ประกอบด้วย กลุ่มยาน
ยนต์ กลุ่มสิ%งทอ กลุ่มพลาสติก กลุ่มเครื%องจกัรกลการเกษตร กลุ่มเครื%องนุ่งห่ม กลุ่มชิ �นส่วนและ
อะไหล่ยานยนต์ กลุ่มไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ กลุ่มเครื%องปรับอากาศ กลุ่มผลิตภัณฑ์ยาง กลุ่ม
เครื%องจกัรกลและโลหะการ กลุม่อญัมณีและเครื%องประดบั กลุม่การพิมพ์และบรรจภุณัฑ์ กลุ่มเซรา
มิกและกลุ่มเฟอร์นิเจอร์ ในช่วง 4 ปีข้างหน้า (พ.ศ.2557 - 2560) ที%ปัจจุบันทั �ง 14 กลุ่ม
อุตสาหกรรมนี � มีจํานวนแรงงานแล้วทั �งสิ �น 3,399,922 คน แต่ในอีก 4 ปีข้างหน้าจะมีความ
ต้องการแรงงานเพิ%มขึ �นอีกถึง 681,836 คน โดยเป็นแรงงานที%จบการศกึษาไม่เกินมธัยมศกึษาตอน
ปลาย (ม.6) จํานวน 395,772 คน จบการศึกษาระดบัอาชีวศกึษา จํานวน 199,395 คน และจบ
การศึกษาระดับอุดมศึกษา จํานวน 86,669 คน โดยในระดับอาชีวศึกษา สายพาณิชยการ 
นกัศกึษาที%จบในสาย การบญัชี การตลาด คอมพิวเตอร์ธุรกิจและธุรกิจค้าปลีก เป็นสาขาที%มีความ
ต้องการในอนัดบัต้นๆ (กรมการจดัหางาน, 2557; สภาอตุสาหกรรม, 2556; เดลินิวส์, 2556, 5 
สิงหาคม) และในการศกึษาของ ดวงนภา มกรานุรักษ์ (2554) ได้กล่าวถึงในเรื%องยทุธศาสตร์ด้าน
การศึกษาของสหรัฐอเมริกาและประเทศจีน ว่า ยุทธศาสตร์ด้านการศึกษาของประเทศ
สหรัฐอเมริกา ในการพัฒนาด้านอาชีวศึกษาเพื%อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม โดยผู้ นํา
สหรัฐอเมริกา (บารัค โอบามา) คาดหวงัไว้ว่า ในปี ค.ศ. 2020 ชาวอเมริกนัจะมีอตัราส่วนของการ
มีการศกึษาและมีทกัษะอาชีพที%สงูที%สดุในโลก ในขณะเดียวกนัสาธารณรัฐประชาชนจีน ก็เล็งเห็น
ถึงความสําคญัของคณุภาพแรงงานของตน จึงได้มีการเพิ%มและขยายการศึกษาด้านอาชีวศึกษา 
จาก 19 % เป็น 45.3 % พร้อมกนันั �นยงัได้เพิ%มโรงเรียนด้านอาชีวศกึษากว่า 3,000 โรงเรียน ในช่วง 
10 ปี (พ.ศ.2544 - 2554) ที%ผา่นมา เพื%อเป็นการนําร่องการพฒันาและเพื%อส่งเสริมการอาชีวศกึษา
ในประเทศจีน นอกจากนั �น ทางองค์การ UNESCO (2002) ยงัได้ยํ �าให้เห็นถึงความสําคญัของการ
อาชีวศกึษา ว่าจะสามารถก่อให้เกิดการพฒันาศกัยภาพของบคุคลในด้านทกัษะ วิชาชีพ ช่วยให้
บุคคลทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถเพิ%มผลผลิตจากการทํางานได้ซึ%ง ถือเป็นส่วนที%จะ
สง่เสริมให้บคุคลมีรายได้ อนัจะทําให้สามารถพฒันาคณุภาพชีวิตของตนเองและครอบครัวได้ 
 ด้วยเหตผุลข้างต้นจงึทําให้ผู้ วิจยัเห็นว่า ควรต้องเร่งเสริมสร้างและพฒันาบคุลากรในสาย
อาชีวะศึกษา ซึ%งเป็นกลุ่มคนที%มีความสําคญัในการผลิตบณัฑิตด้านอาชีวศึกษา โดยการวิจยัหา
สาเหตเุพื%อเพิ%มประสิทธิผลในการปฏิบตังิานของบคุลากรกลุม่นี �ให้เตม็ศกัยภาพ เพื%อเป็นทรัพยากร
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อันสําคัญยิ%งต่อการผลิตแรงงานที%มีคุณภาพ ป้อนให้กับตลาดแรงงาน ตรงตามความต้องการ
แรงงานของประเทศและพฒันาให้เทา่ทนักระแสโลกที%กําลงัเปลี%ยนแปลงอยูใ่นปัจจบุนั 
 
1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย 
 

1.2.1 เพื%อศกึษาผลกระทบของความผกูพนัตอ่องค์กรที%มีตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 
1.2.2 เพื%อศกึษาผลกระทบของการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานที%มีตอ่

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 
1.2.3 เพื%อศกึษาความสมัพนัธ์ของความผกูพนัตอ่องค์กรกบัการสร้างเสริมความสามารถ

ของพนกังาน 
1.2.4 เพื%อศกึษาโครงสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กร การสร้างเสริม

ความสามารถของพนกังานและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 
 
1.3 คาํถามในการวิจัย 
 

1.3.1 ความผกูพนัตอ่องค์กรมีผลตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานหรือไม ่
1.3.2 การสร้างเสริมความสามารถของพนักงานมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน

หรือไม ่
1.3.3 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์การสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน

หรือไม ่
1.3.4 ความผกูพนัตอ่องค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานและประสิทธิผลใน

การปฏิบตังิานมีความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างระหวา่งกนัหรือไม ่
 
1.4 ขอบเขตการศึกษา 
 
 1.4.1 ด้านเนื -อหา 
       การศึกษานี �เป็นการศกึษาเกี%ยวกับผลกระทบระหว่างความผูกพนัของพนกังานตอ่องค์กร 
การสร้างเสริมความสามารถของพนักงานและประสิทธิผลในการทํางาน โดยศึกษาจาก
สถานศกึษาระดบั ปวช. ปวส. 21 แห่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการศกึษาเชิงอนมุาน ที%ศกึษา
ความสมัพนัธ์ของตวัแปร (Interrelationship Research) โดยจะศกึษา เปรียบเทียบความแตกตา่ง
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หรือความสมัพนัธ์ของตวัแปรที%ได้กําหนดขึ �น พร้อมทั �งนําแนวคดิและทฤษฎีที%เกี%ยวข้องมาสร้างเป็น
แบบทดสอบเพื%ออธิบายถึงผลกระทบที%เกิดขึ �น 

 
1.4.2 ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการศกึษาครั �งนี � คือ อาจารย์และเจ้าหน้าที%ของสถานศกึษาระดบัอาชีวศกึษา 

ในสงักดัสํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 10 แห่ง ที%เปิดการเรียน
การสอนสายพาณิชยการ ในรายวิชา การบญัชี การตลาด คอมพิวเตอร์ธุรกิจและธุรกิจค้าปลีก 

 
1.5 ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
 

1.5.1 ทําให้ทราบผลที%เกิดจากความสมัพนัธ์ของความผกูพนัตอ่องค์กร การสง่เสริม 
ความสามารถของพนกังานและประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน  

1.5.2 สามารถนําผลการศกึษาไปใช้เป็นแนวทางในการจดัการเพื%อสร้างและเพิ%ม 
ประสิทธิผลในการทํางานได้ 

1.5.3 เพื%อเป็นข้อมลูในการจดัการองค์กรและเพื%อการพฒันาองค์กรตอ่ไป 
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บทที� 2 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 ในงานวิจยัครั �งนี �มุ่งศึกษาถึงความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างของความผูกพนัต่อองค์กร การ
สร้างเสริมความสามารถของพนกังานตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานของวิทยาลยัอาชีวศกึษา  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา เขตพื �นที%กรุงเทพมหานคร โดยได้ศึกษา รวบรวม 
แนวความคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัที%เกี%ยวข้อง มีลําดบัหวัข้อดงัตอ่ไปนี �  

2.1 แนวคดิ ทฤษฎีที%เกี%ยวกบัประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 
2.2 แนวคดิ ทฤษฎีที%เกี%ยวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
m.3 แนวคดิ ทฤษฎีที%เกี%ยวกบัการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน 

 2.4 งานวิจยัที%เกี%ยวข้อง 
 m.n ข้อมลูทั%วไปขององค์กรที%ศกึษา 
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีที�เกี�ยวกับประสิทธิผลในการปฏบัิตงิาน 
 
 2.1.1 ความหมาย 
 แนวคิดเรื%อง ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน (Work Effectiveness) มีนักวิชาการสนใจ

ศกึษาและให้คํานิยามไว้มากมาย ตั �งแตปี่ ค.ศ.1950  นกัวิชาการในสมยันั �น กล่าวว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง การที%องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที%กําหนดไว้ ซึ%งการให้ความหมายนี �ยงัขาดความ

ชดัเจนในการนําไปใช้จริง ทําให้มีนกัวิชาการได้นิยามประสิทธิผลให้ชดัเจนขึ �น เช่น Chester I. 

Bernard (1972) ได้พดูถึงประสิทธิผล ในแนวของสภาพการทํางานที%เป็นการปฏิบตัิงานจริงและ

ตรงตามบทบาทหน้าที%ที%องค์กรได้กําหนดไว้แล้ว Morphet (1976) ยงัได้ให้ความหมายโยงไปถึง

ความสามารถของผู้ นําที%จะเป็นผู้ ที%ทําหน้าที%จูงใจให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้มาทํางานนั �นให้เกิดผล

สําเร็จแก่องค์กรด้วย ขณะที% Robbins (1990: 49) ยงัเสริมเพิ%มเข้าไปด้วยว่า ประสิทธิผลเป็นตวัวดั 

ความสําเร็จและความอยู่รอดขององค์กร ในขณะที% Kuriloft and others (1993) ได้กล่าวถึง



7 

ประสิทธิผลเพิ%มเติมในแง่ของความสามารถในการจัดการกับปัจจยันําเข้า (Input) และผลลัพธ์

(Output) ที%มีความสมดลุกนั (Equilibrium)  

ในประเทศไทย ราชบัณฑิตยสถาน (2542) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผล ว่าเป็น
ผลสําเร็จที%เกิดขึ �น ซึ%งมีความแตกต่างจากประสิทธิภาพ ที%เป็นเรื%องของความสามารถที%ทําให้
เกิดผลงาน ในการศึกษาวิจัยในไทยนั �น ศิริวรรณ เสรีรัตน์ สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั �ง
สินทรัพย์สิ ริ  (2550) ได้อธิบายไว้ว่า ประสิทธิผล คือความสามารถในการสร้างให้บรรลุ
วตัถปุระสงค์หรือจดุมุง่หมายที%กําหนดไว้ โดยอาจจะไม่ได้คํานึงถึงปริมาณของทรัพยากรที%ได้ใช้ไป
ในกระบวนการ แต่ประสิทธิภาพเป็นเรื%องของความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้
ทรัพยากรได้ตํ%าที%สุดและมีการใช้วิธีการจดัการให้เกิดการจดัสรรทรัพยากรที%สิ �นเปลืองน้อยที%สุด
โดยมีเป้าหมายอยูที่%ประสิทธิผลหรือการบรรลจุดุมุง่หมายที%กําหนดไว้อยา่งสงูสดุ 
 การให้ความหมายที%แตกต่างกันในเรื%องประสิทธิผล ทําให้เกิดความคิดที%แตกต่างกันใน
เรื%องของการวดัประสิทธิผลรวมไปจนถึงวิธีการในการปรับปรุงประสิทธิผลของพนกังานและองค์กร
ตามมา ความแตกตา่งกนัตามมมุมองและทศันะของแตล่ะสาขา ยกตวัอย่างเช่น ด้านมมุมองของ
นกัเศรษฐศาสตร์จะมองประสิทธิผลในรูปของผลกําไร หรือผลประโยชน์จากการลงทนุ (Return on 
Investment) ส่วนนักวิทยาศาสตร์จะมองในแง่ของสิ%งประดิษฐ์หรือผลผลิตใหม่ๆ และนักสังคม
สงัเคราะห์ศาสตร์จะมองถึงคณุภาพชีวิตการทํางาน เป็นต้น (Brooks, 2008) 

ในการศึกษาครั �งนี � พิจารณาว่า ประสิทธิผล เป็นเรื%องของความสามารถที%จะดําเนินงาน
หรือปฏิบตังิานที%เกิดขึ �นให้สามารถบรรลเุป้าหมาย วตัถปุระสงค์และบทบาทหน้าที%ตามที%องค์กรได้
วางไว้ และจากความหมายของประสิทธิผลนี � ทําให้ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน คือ ผลจากการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานที%เกิดขึ �นเพื%อให้องค์กรสามารถบรรลเุป้าหมายที%ได้ตั �งไว้ เพื%อทําให้เกิดผล
สําเร็จแก่องค์กร 

 
2.1.2 มิตขิองประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 

 ในเรื% องพิจารณาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ตามที% Gibson, Ivancevich and 
Donnelly (1991) ได้ให้ไว้ ซึ%งสามารถแบง่เป็น 3 ระดบั คือ 

2.1.2.1 ประสิทธิผลของแตล่ะบคุคล ที%จะเน้นในเรื%องผลการปฏิบตังิานของ 
สมาชิกในองค์กร ภาระงานที%เป็นส่วนหนึ%งของตําแหน่งงานในองค์กร ซึ%งจะเกิดได้จาก ทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ ทศันคต ิแรงจงูใจและความเครียดของแตล่ะบคุคล 

2.1.2.2 ประสิทธิผลของกลุม่ ถือเป็นผลอนัเนื%องมาจากสมาชิกทกุคนในองค์กร  
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เกิดจากความสามคัคีกนั โครงสร้าง ผู้ นํา บทบาท สถานะและบรรทดัฐานของกลุม่ 
2.1.2.3 ประสิทธิผลขององค์กร จะประกอบด้วยประสิทธิผลของบคุคลและกลุม่  

เกิดได้จากสภาพแวดล้อม เทคโนโลยี กลยทุธ์ที%ใช้ โครงสร้าง กระบวนการและวฒันธรรมองค์กร 
 

2.1.3 แนวทางและตัวบ่งชี -ในการประเมินประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน  
 แนวทางที%ใช้ในการศึกษาประสิทธิผลอาจสรุปได้ 6 แนวทางด้วยกัน โดยเริ%มแรกนั �น 
Robbins (1990) ได้เสนอแนวทางในการศกึษาไว้อยู่ 4 แนวทางด้วยกนั ตอ่มา Cameron (2005) 
และ Hoy and Miskel (2008) ได้เสนอแนวทางในการศกึษาประสิทธิผลขององค์กรเพิ%มเติมจดัเป็น
แนวทางที% 5 และแนวทางที% 6 ตามลําดบั ประกอบด้วย  

2.1.3.1 แนวทางการบรรลเุป้าหมาย (Goal Attachment Approach) เป็น 
แนวทางที%ศึกษาไปตามความหมายขององค์กรที%กล่าวถึงสิ%งที%สร้างขึ �นมาเพื%อให้บรรลุตาม
เป้าหมายเฉพาะ (Specific Goals) ระดบัการบรรลขุองเป้าหมายตามที%กําหนดไว้เป็นการเน้นที%ผล 
(Ends) มากกว่าวิธีการ (Means) ฐานคติ (Assumption) ของแนวทางนี � คือ องค์การต้องมี
เป้าหมายแน่นอน (Ultimate Goals), เป้าหมายที%มีจะต้องมีความชดัเจนเข้าใจตรงกนั, เป้าหมาย
ต้องไม่มากเกินไป เป็นเป้าหมายที%มีความเห็นสอดคล้องกันและวดัความก้าวหน้าของเป้าหมาย
ได้ เป้าหมายองค์กรที%จะทําให้เป็นไปตามฐานคติควรทําให้เป็นเป้าหมายเชิงปฏิบัติการ 
(Operative Goals) เป็นเป้าหมายเฉพาะ (Specific Goals) ขององค์กรเพื%อให้เข้าใจตรงกันและ
สามารถวดัได้ แตแ่นวทางนี �ก็มีจดุอ่อน ตรงที%มกัจะพบว่า เป้าหมายที%กําหนดไว้อย่างเป็นทางการ
กบัเป้าหมายที%เกิดขึ �นจริงนั �นแตกตา่งกนั เพราะองค์กรมีทั �งเป้าหมายระยะสั �นและระยะยาว และ
ไม่ได้มีแค่เป้าหมายเดียว ทําให้ในบางครั �งเป้าหมายมีความขัดแย้ง ไม่สอดคล้องกัน ทางแก้คือ 
ต้องกําหนดเป้าหมายจากความสําคญัที%มีต่อองค์กร มีการสงัเกตพฤติกรรมของพนกังานเพื%อวดั
เป้าหมายที%เกิดขึ �นจริง ใส่ใจกับเป้าหมายที%พิสูจน์ สามารถวัดได้และปรับเปลี%ยนเป้าหมายให้
สอดคล้องกบัการเปลี%ยนแปลงตลอดเวลา (Cameron, 2005) 

2.1.3.2 แนวทางเชิงระบบ (The System Approach) ซึ%งจะเป็นแนวทางที%ใช้ใน 
การศกึษาตามความหมายขององค์กรที%ว่า องค์กรเป็นระบบ (Systems) ต้องการปัจจยั (Inputs) มี
กระบวนการเปลี%ยนปัจจยั (Process) และมีผลผลิต (Outputs) ต้องรักษาเสถียรภาพและความ
สมดลุ ดงันั �น แนวทางเชิงระบบจึงมุ่งเน้น ความสามารถขององค์กรในการจดัทรัพยากร การรักษา
เสถียรภาพและความสมดลุ ของระบบภายในองค์กร และการมีปฏิสมัพนัธ์อย่างประสบผลสําเร็จ
กบัสภาพแวดล้อมภายนอก แนวทางเชิงระบบเน้นที%วิธีการ (Means) มากกว่าที%ผล (Ends) ข้อดี
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ของแนวทางเชิงระบบ คือ การทําให้ผู้บริหารตระหนกัในความสําคญัของการพึ%งพาอาศยัซึ%งกัน
และกันของระบบย่อยในองค์กรและเหมาะสมกับองค์กรที%มีเป้าหมายคลุมเครือไม่สามารถวดัได้ 
เพราะสามารถใช้เกณฑ์อื%น ๆ แทนการทําให้บรรลุเป้าหมาย แต่แนวทางนี �วดัประสิทธิผลในเชิง
ปริมาณได้ยาก โดยเฉพาะความเที%ยงตรงและความน่าเชื%อถือ (Valid and Reliable) เพราะให้
ความสําคญักับวิธีการนําไปสู่ประสิทธิผลมากกว่าผลลพัธ์ขององค์กร ดงันั �นจึงต้องพิจารณาถึง
ผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

2.1.3.3 แนวทางเชิงกลยทุธ์กบักลุม่ที%เกี%ยวข้องกบัองค์กร (The Strategic –  
Constituencies Approach) ถือเป็นการศึกษาประสิทธิผลองค์กรแนวใหม่ โดยแนวทางนี �จะ
พิจารณาองค์กรในฐานะที%เป็นระบบภายใต้สภาพแวดล้อม ซึ%งต้องดําเนินการให้สอดคล้องกับ
ความต้องการ ความพึงพอใจของกลุ่มที%เกี%ยวข้องที%ให้การสนับสนุนองค์กรให้สามารถอยู่รอด 
ความหมายของประสิทธิผลองค์กรตามแนวทางนี �คือ ระดับความสามารถขององค์กรในการ
ตอบสนองความต้องการของกลุม่ที%เกี%ยวข้องในสภาพแวดล้อมขององค์กร แนวทางกลุ่มที%เกี%ยวข้อง
จะคล้ายคลึงกับแนวทางเชิงระบบ คือ ทั �ง 2 แนวทางตระหนกัถึงความสําคญัของการพึ%งพาอาศยั
ภายในระบบ แต่มีจุดเน้นต่างกัน โดยแนวทางกลุ่มที% เ กี% ยวข้อง เชิงกลยุทธ์จะพิจารณา
สภาพแวดล้อมเฉพาะสว่นที%เกี%ยวข้องกบัการอยูร่อดขององค์กร ผู้บริหารขององค์กรจะไม่ละเลยตอ่
กลุม่ที%มีอํานาจที%มีอิทธิพลตอ่การดําเนินงานขององค์กร แตใ่นทางปฏิบตัิแล้ว แนวทางนี �ทําได้ยาก 
เพราะสภาพแวดล้อมมีการเปลี%ยนแปลงตลอดเวลาและรวดเร็ว จึงต้องมีการวิเคราะห์อยู่เสมอว่า
กลุ่มผู้ เกี%ยวข้องใดมีความสําคญัและจําเป็นอย่างมากต่อองค์กรและตอบสนองความต้องการต่อ
กลุม่นั �นมากกวา่กลุม่ที%มีความสําคญัน้อย 

2.1.3.4 แนวทางการแขง่ขนัทางคา่นิยม  (The Competing – Values  
Approach) เป็นกรอบแนวคิดแบบบูรณาการ ในการศึกษาประสิทธิผลองค์กร โดยหลักของ
แนวคิดนี � คือ ประสิทธิผลขององค์กรจะมีความเป็นอัตนัย (Subjective) ขึ �นอยู่กับค่านิยม 
ความชอบ และความสนใจของผู้ประเมินจึงไม่มีเกณฑ์ที%ดีที%สุด การใช้หลกัเกณฑ์ใด จึงขึ �นอยู่กับ
การให้คุณค่าหรือความสนใจของผู้ ประเมินเป็นสําคัญ สําหรับการประเมินประสิทธิผลองค์กร 
แนวทางนี �คาดวา่จะทําให้การประเมินประสิทธิผลองค์กรเหมาะสมยิ%งขึ �น โดยกําหนดองค์ประกอบ
ทั%วไปของเกณฑ์ประสิทธิผลองค์กรและใช้องค์ประกอบเหล่านั �นเป็นพื �นฐานในการกําหนดคณุคา่ที%
แข่งขนัเพื%อที%จะกําหนดรูปแบบประสิทธิผลที%มีลกัษณะเฉพาะได้ในแตล่ะรูปแบบ ซึ%งรูปแบบของ
แนวคิดนี � ประกอบไปด้วย 1) การจัดโครงสร้างองค์กรในสองมิติที%ตรงข้ามกัน (ยืดหยุ่นและ
ควบคมุ) 2) การพฒันาความเป็นอยูข่องพนกังานและความอยู่รอดขององค์กร 3) การให้คณุคา่แก่



10 

วิธีการและเป้าหมาย แนวคิดนี � จึงเป็นการผสมผสานระหว่างเป้าหมายและวิธีการ เพื%อที%จะ
แก้ปัญหาที%เกิดจากแนวคิดการกําหนดเป้าหมายและแนวคิดเชิงระบบ รวมไปถึงแนวทางเชิงกล
ยทุธ์กบักลุม่ที%เกี%ยวข้องกบัองค์กรด้วย 

2.1.3.5 แนวทาง Positive Organizational Scholarship เป็นแนวคดิที%เกิดขึ �น ใน 
ปี ค.ศ.1990 ซึ%งเป็นการศึกษาถึงผลลพัธ์ กระบวนการและคณุสมบตัิทางบวก โดยไม่ได้นําเสนอ
แนวคิดหรือทฤษฎีใดเพียงทฤษฎีเดียว แต่ให้ความสําคญักับพลวตั ( Dynamics) ที%มีความยอด
เยี%ยม การเติบโต ความมั%งคั%ง ความอุดมสมบูรณ์ ความยืดหยุ่น ความดีงาม เน้นที%ความดี ดึง
ศกัยภาพของมนุษย์ในทางบวกและใส่ใจต่อการจดัการ ซึ%งสิ%งเหล่านี �เป็นผลการปฏิบตัิงานในเชิง
บวก ทําให้แนวคิดนี �มีความแตกตา่งจากแนวทางแบบอื%นๆ เพราะแนวคิดนี �จะเป็นการมุ่งหาสิ%งที%ดี
ที%สดุสําหรับมนษุย์ มุง่เน้นปรากฏการณ์ที%เป็นบวก ละเลยผลทางลบและให้ความสําคญักบัผลลพัธ์
ที%ประสบความสําเร็จอย่างสงูเพื%อใช้ประเมินประสิทธิผลขององค์กรเป็นสําคญั (Cameron, 2005:  
320) 

2.1.3.6 แนวทางแบบบรูณาการ (Integrated Approach) ที% Hoy and Miskel  
(2008) เสนอ เป็นการแนวทางที%ใช้ใน การประเมินประสิทธิผลใน 3 ส่วน คือ พหเุกณฑ์ (Multiple 
Criteria) มิตเิวลาและผู้ เกี%ยวข้อง โดยที% 

�) พหเุกณฑ์จะเป็นแนวทางที%ใช้ประเมินประสิทธิผลแบบใช้หลายมิตใิน 
การประเมิน ซึ%งจะใช้รูปแบบการประเมินตามที% Parsons (1991 อ้างถึงใน Hoy and Miskel,  
2008) ได้กําหนดไว้ 4 แบบ โดยเรียกยอ่วา่ “AGIL” คือ   
      (1) การปรับตวั (Adaptation - A) เป็นหน้าที%ของระบบที%จะต้อง
ปรับตวัให้เข้ากบัสิ%งแวดล้อมให้ได้ เช่น โรงเรียนอํานวยความสะดวกให้สอดคล้องจุดประสงค์ของ
สิ%งแวดล้อมและกลุม่ผู้ ที%เกี%ยวข้อง โดยพยายามเปลี%ยนรูปให้สอดคล้องกบัสภาพการณ์ภายนอก 

   (2) การบรรลเุป้าหมาย (Goal Attainment - G) เป็นการมุ่งให้
บรรลเุป้าหมายของระบบ ได้แก่ กระบวนการขององค์กร การประสานงาน และความสมัพนัธ์ทาง
สงัคมให้มีลกัษณะเป็นหนว่ยเดียวกนั (Single Unity) 

   (3) การบรูณาการ(Integration - I) เป็นการสร้างความมั%นคง
ของสงัคมภายในระบบ ได้แก่ กระบวนการขององค์กร การประสานงาน และความสัมพันธ์ทาง
สงัคมให้มีลกัษณะเป็นหนว่ยเดียวกนั (Single Unity) 
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   (4) การรักษาสิ%งซ้อนเร้นภายใน หรือการคงสภาพความสมบรูณ์
ของระบบคา่นิยม (การรักษาสภาพภายใน) (Latency - L) เป็นการรักษาความมั%นคงของคณุค่า
ของระบบ ได้แก่ รูปแบบวฒันธรรมและระบบการจงูใจ 
     2) มิติเวลา การประเมินสิทธิผลองค์กร สิ%งที% เป็นเกณฑ์ประเมินจะ
เกี%ยวข้องกับเวลา โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะสั �น ระยะกลาง และระยะยาว เช่น การ
ประเมินประสิทธิผลองค์กรสําหรับสถานศึกษา เกณฑ์ในระยะเวลานั �น จะประเมินผลสัมฤทธิ�

ทางการเรียน ขวญักําลงัใจ ความพึงพอใจในการทํางาน และความจงรักภักดี เกณฑ์ระยะกลาง 
จะประเมินความสามารถในการปรับตวัตอ่สิ%งแวดล้อม และการพฒันาของสถานศกึษา รวมทั �งการ
พัฒนาแผนการสอน ความก้าวหน้าทางอาชีพครู – อาจารย์ และความสําเร็จของนักเรียนที%จบ
การศกึษาไปแล้ว และเกณฑ์ระยะยาว คือ ความสามารถในการอยู่รอดของสถานศกึษา อย่างไรก็
ตามเกณฑ์ประสิทธิผลองค์กรอาจมีการเปลี%ยนแปลงทั �งนี �ขึ �นอยู่กับความพอใจของกลุ่มผู้ ที%
เกี%ยวข้องอีกด้วย อาจเป็นข้อจํากดัใหม ่หรือมีความคาดหวงัตอ่ประสิทธิผลของสถานศกึษา เกณฑ์
ประสิทธิผลเฉพาะต่าง ๆ อาจเปลี%ยนไปตามลักษณะวงจรชีวิตขององค์การที%เปลี%ยนไป เช่น ใน
ระยะประกอบการเริ%มแรกต้องเน้นที%เกณฑ์ความยืดหยุ่น การได้มาซึ%งทรัพยากรและเมื%อองค์กรมี
วุฒิภาวะแล้ว เกณฑ์พื �นฐานจะได้แก่ การติดต่อสื%อสาร สถานสภาพความสามารถในการผลิต
ประสิทธิภาพ และการกําหนดเป้าหมาย 

3) กลุม่ผู้ ที%เกี%ยวข้อง (Multiple Constituencies) ใช้คา่นิยมและ 
ความคดิของกลุ่มผู้ ที%เกี%ยวข้องซึ%งจะสะท้อนถึงเกณฑ์ประสิทธิผล เป็นความสนใจของแตล่ะบคุคล
หรือกลุ่มภายในหรือภายนอกองค์การที%มีอิทธิพลต่อการดําเนินงานขององค์การ เพื%อให้เกณฑ์
ประสิทธิผลสอดคล้องกับความพึงพอใจของกลุ่มผู้ ที%เกี%ยวข้อง มโนทัศน์นี �จึงเป็นการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การตามแนวทางเชิงสมัพนัธ์กบัภาพการณ์ (Relativistic Multiple – Contingency 
Approach) 

จากแนวทางแบบบูรณาการตามการประเมินที% Parsons ได้กําหนดไว้ 4 แบบนั �น Hoy 
and Miskel (2008: 382-383) ได้ขยายความและเสนอตวับง่ชี �ในการวดั แสดงในตารางที% 2.1 
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ตารางที� 2.1 มิตปิระสิทธิผลและตวับง่ชี �ที% Hoy and Miskel ได้ขยายความไว้ 
 

มิตขิองประสิทธิผล ตัวบ่งชี -ประสิทธิผล 
การปรับตวั 
(Adaptation) 

ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
นวตักรรม (Innovation) 
ความก้าวหน้า (Growth) 
การพฒันา (Development) 

การบรรลเุป้าหมาย 
(Goal Attainment) 

ผลสมัฤทธิ� (Achievement) 
คณุภาพ (Quality) 
การได้มาซึ%งทรัพยากร (Resource Acquisition) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

การบรูณาการ 
(Integration) 

ความพงึพอใจ (Satisfaction) 
บรรยากาศองค์การ (Climate) 
การตดิตอ่สื%อสาร (Communication) 

การรักษาสภาพภายใน 
(Latency) 

ความจงรักภกัดี (Loyalty) 
ความสนใจในชีวิต (Central Life Interests) 
การจงูใจ (Motivation) 
การมีชื%อเสียงขององค์กร (Identity) 

 

แหล่งที�มา: Hoy and Miskel, 2008. 

 
 แนวทางในการวดัประสิทธิผลทั �ง � แนวทางข้างต้น ในทางปฏิบตัิแล้ว องค์กรตา่งๆ ได้ให้
ความสําคญักับการวัดประสิทธิผลขององค์กรในหลายแนวทาง ไม่ได้มีการมุ่งเน้นที%แนวทางใด
แนวทางหนึ%ง ซึ%งตวับง่ชี �หรือตวัชี �วดัที%องค์กรนิยมใช้ จากการศกึษาส่วนใหญ่ที%พบเกี%ยวกบัการวดั
ประสิทธิผลนั �นจะเน้นหนกัไปในเรื%องของการวดัประสิทธิผลขององค์กร ซึ%งสามารถนํามาอธิบาย
การวดัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานได้ ซึ%งตามที% Steers (1977) และ Dessler (1997) ได้กล่าวไว้ 
การวดัประสิทธิผลขององค์กรสามารถแบง่ได้ออกเป็น 2 ประเภท  

 ประเภทที%หนึ%ง คือ การวัดประสิทธิผลขององค์กรโดยใช้ตัวบ่งชี �เดียว (Single 
Criterion Measure of Effectiveness) (Hoy and Miskel, 2008) โดยการวดัประสิทธิผลของ
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องค์กรในระยะแรกนั �น ส่วนมากจะวดัด้วยตวับง่ชี �เดียวและจะใช้ตวับง่ชี �ที%เหมาะสมที%สดุเพียงตวั
เ ดียวเท่านั �นในการวัดความสําเ ร็จขององค์กร  (Steers, 1991)  ตัวบ่ง ชี �ที% มักจะใ ช้  เช่น 
ความสามารถในการผลิต กําไรสทุธิ ความเตบิโต ความสําเร็จของงาน ความมั%นคงขององค์กรและ
การบรรลุเป้าหมาย เป็นต้น และตามที% Campbell (1977) ได้ทําการสํารวจถึงตวับ่งชี �ที%ใช้วัด
ประสิทธิผลขององค์กรแบบตวับ่งชี �เดียวนั �น พบว่า ตวับ่งชี �ที%มกัใช้ มีอยู่ด้วยกนั 30 ตวั สามารถ
แบง่ได้เป็น 2 ประเภทคือ ตวับง่ชี �ที%ใช้วดัประสิทธิผลขององค์กรและตวับง่ชี �ที%ใช้วดัการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน 
   ตวับ่งชี �ที%ใช้วัดประสิทธิผลขององค์กร  ประกอบไปด้วย  ประสิทธิผลโดยรวม 
(Overall Effectiveness), ผลิตภาพ (Productivity), ประสิทธิภาพ (Efficiency), กําไร (Profit), 
คณุภาพ (Quality), การเจริญเติบโต (Growth), การควบคมุ (Control), ความยืดหยุ่นและการ
ปรับตวั (Flexibility/Adaptation), การวางแผนและการกําหนดเป้าหมาย (Planning and Goal 
Setting), การใช้ประโยชน์จากสภาพแวดล้อม (Utilization of Environment), การประเมินจาก
ภายนอกองค์การ (Evaluations by External Entities), เสถียรภาพ (Stability), คณุค่าของ
ทรัพยากรมนุษย์ (Value of Human Resources) และการบรรลุเป้าหมาย (Achievement 
Emphasis) 
  ตวับ่งชี �ที%ใช้วดัการปฏิบตัิงานของพนกังาน ประกอบไปด้วย ความถี%ของการเกิด
อบุตัิเหต ุ(Accidents), การขาดงาน (Absenteeism), การลาออกจากงาน (Turnover), ความพึง
พอใจในงาน (Job Satisfaction), การจงูใจ (Motivation), ขวญักําลงัใจ (Morale), ความขดัแย้ง/
ความสามคัคี (Conflict/Cohesion), ความเห็นพ้องต้องกนัในเป้าหมาย (Goal Consensus), การ
ยอมรับเป้าหมายมาเป็นแนวทางปฏิบตัิ (Internalization of Organizational Goals), ความ
สอดคล้องตอ่บทบาทและปทสัถาน (Role and Norm Congruence), ทกัษะระหว่างบคุคลด้าน
บริหาร (Managerial Interpersonal Skills), ทกัษะด้านการทํางานบริหาร (Managerial Task 
Skills), การจดัการข้อมูลและการสื%อสาร (Information Management and Communication), 
ความพร้อม (Readiness), การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participation and Shared Influence) 
และการเน้นในการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development  Emphasis) 
  แต่การวดัผลแบบตวับง่ชี �เดียวก็มีปัญหาที%สําคญัที%เกิดขึ �น คือ การวดัผลแบบตวั
บง่ชี �เดียวนั �นไม่เป็นที%ยอมรับว่า มีความครอบคลมุและเพียงพอต่อการวดัประสิทธิผลขององค์กร
แล้ว เพราะปกติแล้วองค์กรจะมีวตัถุประสงค์หลายตวั การที%จะวดัประสิทธิผลโดยใช้ตวับง่ชี �เดียว
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นั �นจึงเป็นไปได้ยาก เนื%องจากจะไม่สามารถสะท้อนให้เห็นถึงปัจจยัอื%นๆที%จะมีผลต่อประสิทธิผล
ขององค์กรได้ (McFarland, 1979) 

ประเภทที%สอง คือ การวัดประสิทธิผลขององค์กรโดยใช้ตัวบ่งชี �หลายตัว (Multiple 
Criterion Measure of Effectiveness) เป็นการวดัที%ได้รับความนิยมมากและแพร่หลาย เป็นการ
ใช้เครื%องมือที%เรียกว่า เครื%องวัดประสิทธิผลหลายองค์ประกอบ: Multivariate Effectiveness 
Measures (Steers, 1977) โดยการวดัผลโดยใช้ตวับง่ชี �หลายตวันี �ทําได้โดยการนําตวับง่ชี �ที%ใช้วดั
ในการวัดตัวบ่งชี �เดียวมาวัดรวมกัน ทําให้สามารถสะท้อนให้เห็นถึงปัจจัยต่างๆที%มีอิทธิผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์กรได้เป็นอย่างดี นอกจากนั �น Steers (1977) ยงัได้เสนอตวัแปรสําคญัที%จะมี
อิทธิผลต่อการวดัประสิทธิผล ไว้ 4 ประการ คือ ลกัษณะขององค์กร ลกัษณะของสภาพแวดล้อม 
ลกัษณะของพนกังาน และนโยบายการบริหารและปฏิบตั ิตามตารางที% 2.2 
 
ตารางที� 2.2 ตวัแปรที%มีอิทธิพลตอ่การวดัประสิทธิผลตามที% Steers เสนอ 
 
ตัวแปรที�มีอิทธิผล ตัวบ่งชี - 

ลกัษณะขององค์กร โครงสร้างขององค์กร (การกระจายอํานาจและการแบง่งานตามความชํานาญ) 
ความเป็นทางการ (ช่วงการบังคับบญัชา ขนาดขององค์กรและหน่วยงาน 
เทคโนโลยี) 

ลกัษณะของ
สภาพแวดล้อม 

สิ%งแวดล้อมภายนอก (ความซบัซ้อน ความมั%นคง ความไมแ่นน่อน) 
สิ%งแวดล้อมภายใน (แนวโน้มของความสําเร็จ ความเอาใจใส่ตอ่พนกังาน การ
ให้รางวลัและลงโทษ ความมั%นคง ความเสี%ยง การเปิดเผย) 

ลกัษณะของพนกังาน ความผกูพนัตอ่องค์กร (ความสนใจ การดํารงรักษาไว้) 
การปฏิบัติงาน (การจูงใจ เป้าหมาย ความต้องการ ความสามารถในการ
ทํางาน บทบาทพนกังานที%ชดัเจน) 

นโยบายการบริหาร
และปฏิบตัิ 

การวางเป้าหมายที%แน่นอน การจัดหาและการใช้ทรัพยากร การสร้าง
สภาพแวดล้อมในการปฏิบตั ิการตดิตอ่สื%อสาร  ภาวะผู้ นํา การตดัสินใจ  
การปรับตวัขององค์กร 
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การวดัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของงานวิจยัชิ �นนี � จะใช้การวดัประสิทธิผลขององค์กร
โดยใช้แนวทางแบบบูรณาการ (Integrated Approach) ที% Hoy and Miskel (2008) เสนอ ที%
ประกอบไปด้วยการวดัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 4 มิติ ได้แก่ การปรับตวั (Adaptation), การ
บรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment), การบรูณาการ (Integration) และการรักษาสภาพภายใน
(Latency) เพราะแนวทางนี �เป็นการบรูณาการแนวทางการบรรลเุป้าหมาย แนวทางเชิงระบบและ
แนวทางเชิงกลยุทธ์กับกลุ่มที%เกี%ยวข้องกับองค์กร เข้าด้วยกัน โดยจะเลือกวัดประสิทธิผลในการ
ปฏิบิติงานเพียงในเรื%องของ การเพิ%มพูนการปฏิบตัิงาน (ผลิตภาพ)ของพนกังาน, การดึงดดูและ
การรักษาคนเก่ง, การปรับปรุงคุณภาพของการบริการและความพึงพอใจของลูกค้าและการ
เพิ%มพนูคณุคา่ขององค์กรในตลาดมาศกึษา 
 
2.2 แนวคิด ความหมายและทฤษฎีที�เกี�ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อ 
     องค์กร 
 
 2.2.1 ความหมาย 
 การศกึษาเรื%องความผกูพนัของพนกังานที%มีตอ่องค์กร ได้มีการศกึษาและพฒันาเรื%อยมา 
ทั �งจากทางด้านนกัวิชาการ (Academic) และทางด้านสายปฏิบตัิ (Practitioner) ซึ%งในด้านของ
สายปฏิบตัินี � มีสถาบนัที%ปรึกษาเอกชนตา่งๆ นําไปใช้ทั �ง Gallup, Hewitt, ISR, Hay, IES เป็นต้น 
(ศรัญยา แสงลิ �มสุวรรณ และคนอื%นๆ, 2556) Albrecht (2010) ได้กล่าวถึงการใช้คําศพัท์ที%
หลากหลายเกี%ยวกับความผกูพนั ไม่ว่าจะเป็น Work Engagement, Employee Engagement, 
Organizational Commitment และ ปัจจบุนั Employee Engagement ได้รับความนิยมมากกว่า 
ซึ%งงานวิจยันี �ก็ใช้คํานี �ในการศกึษาเชน่เดียวกนั ซึ%งได้มีผู้ ให้คํานิยามและความหมายไว้หลากหลาย 
ดงันี � 
 ความผูกพนัของพนกังานเป็นความพยายามของสมาชิกในองค์กรที%มีต่องานและองค์กร 
(Katz and Kahn, 1996) มีการทุ่มเทพลงักายพลงัใจอย่างเต็มที%ให้กับงานที%ได้รับมอบหมาย ซึ%ง
พลงักายพลงัใจนี �จะแสดงออกมาได้ในหลายรูปแบบ ทั �ง การทํางานอย่างสร้างสรรค์อย่างมีคณุคา่ 
สามารถทํางานได้เกินความคาดหมายของลูกค้าและองค์กร (Gubman, 1998) ความผูกพนัของ
พนักงานนั �น ถือเป็นโครงสร้างที%มีหลายมิติ สามารถแบ่งได้เป็น มิติด้านความรู้สึกผูกพันของ
พนกังาน มิตด้ิานการเรียนรู้ การคดิและมิติทางด้านกายภาพ ซึ%ง Katz and Kahn (1996) ได้กล่าว
ไว้ว่า พนักงานสามารถเกิดความผูกพันในมิติใดก็ได้ และ Miles (2001) ยังได้ให้ความหมาย
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เกี%ยวกบัความผกูพนัของพนกังานวา่เป็นลกัษณะของการมีสว่นร่วมของพนกังานอยา่งตอ่เนื%องและ
รวมไปถึงความรู้สกึโดยรวมของพนกังานที%เกิดขึ �นเมื%อได้มีส่วนร่วมในงาน โดยสิ%งจําเป็นที%พนกังาน
จะแสดงออกถึงความผกูพนัก็คือ ความตั �งใจ (The Will) ที%ประกอบไปด้วย ความรู้สึกถึงเป้าหมาย 
มีความหวงแหนและภาคภมูิใจ เป็นผลให้เกิดความพยายามอย่างเต็มความสามารถในการทํางาน 
และ วิธีการ (The Way) ที%ถือเป็นแหล่งการสนับสนุนทรัพยากร อุปการณ์เครื%องมือต่างๆจาก
องค์กร เพื%อนําไปใช้สร้างความสําเร็จตามที%ตั �งเป้าไว้และจากการศกึษาแนวคิดของบริษัทที%ปรึกษา
ต่างๆ พบว่า ในการเกิดความผูกพันของพนักงาน จะมีลักษณะที%สําคญัที%เหมือนกัน คือ การที%
พนกังานมีส่วนร่วมในงานอย่างตอ่เนื%อง (The Gallup Organization, 2010;  Hewitt Associate, 
2010) และเชื%อมโยงกับความรู้สึกและพฤติกรรมต่อองค์กรที%พนกังานได้แสดงออกมาด้วย และ
ความผกูพนัของพนกังานนี �ก็จะสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้วย 
 ตั �งแต่อดีต Buchanan (1974) และต่อเนื%องมา Allen and Meyer (1991) ได้ให้
ความหมายของความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร ที%คล้ายคลึงกนัว่า ความผูกพนัของพนกังาน
ต่อองค์กรเป็นการแสดงความเป็นอันหนึ%งอันเดียวกันกับองค์กร มีการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที%ของตนอยา่งเตม็ที%และมีความจงรักภกัดีให้กบัองค์กรที%อยู ่ซึ%งความผกูพนัตอ่องค์กรนี �เป็นผล
มาจากความสมัพนัธ์ของบคุคลที%มีตอ่องค์กรในรูปของการลงทนุทางกาย โดย Porter and Smith 
(1991 อ้างถึงใน Steers and Porter, 1991) ได้แบ่งความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
ออกเป็น 3 ลักษณะ คือ 1) มีความเชื%อมั%นอย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 2) มีความเต็มใจที%จะทุ่มเทและพร้อมที%จะใช้ความพยายามที%มีอยู่เพื%อองค์กร 3) ความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที%จะคงไว้ซึ%งความเป็นสมาชิกขององค์กร และความผูกพนัตอ่องค์กรนี �ยงั
เป็นองค์ประกอบสําคญัที%จะยึดเหนี%ยวจิตใจของพนกังานให้มีความจงรักภกัดี มีความมุ่งมั%นทุ่มเท
กําลงักายกําลงัใจในการปฏิบตัิงานและพฒันาองค์กรให้มีความก้าวหน้า โดยที%ทกุคนมีความรู้สึก
ถึงความเป็นหนึ%งเดี%ยวกนักบัองค์กร  

โดยสรุปแล้ว ความผูกพันต่อองค์กรเป็นลักษณะที%สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมและ
สามารถเข้ากับองค์กรได้อย่างเต็มที% สมาชิกมีความพยายามทุ่มเทต่องานที%ได้รับมอบหมาย จน
ก่อให้เกิดเป็นความรู้สกึผกูพนักบัองค์กรและพร้อมที%จะมุง่มั%นและทุม่เทตอ่งานและองค์กร  
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2.2.2 ปัจจัยที�มีผลต่อความผูกพัน 
 ความผูกพนัของพนกังานมีแนวโน้มที%จะเป็นตวัชี �วดัได้ถึงประสิทธิภาพและความมั%นคง
ขององค์กร (Trahant, 2007) การที%พนกังานจะเกิดความผกูพนัตอ่องค์กร แบง่ออกเป็น 4 ปัจจยั 
(Buchanan, 1974) 

2.2.2.1 ปัจจยัด้านบคุคล (Personal Factors) เป็นคณุลกัษณะสว่นบคุคล 
ที%เกี%ยวข้องกับงาน ประกอบด้วย อายุ เพศ ระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ทํางาน ระดบัตําแหนง่และอตัราเงินเดือน  

2.2.2.2 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน (Characteristic Factors) โดยลกัษณะงาน 
ที%แตกตา่งกนัจะส่งผลตอ่ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั (Steers, 1977) ซึ%งลกัษณะงาน
ที%มีอิทธิพลตามที% Buchanan (1974)และ Steers (1977) ได้ให้ไว้เหมือนกนั คือความสําคญัของ
งาน ความหลากหลายและท้าทายของงาน การมีส่วนร่วมในการทํางาน การมีโอกาสก้าวหน้า มี
อิสระในการทํางาน ที%จะสง่ผลทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

2.2.2.3 ปัจจยัด้านองค์กร (Organization Factors) เป็นการรับรู้ของสมาชิก 
ต่อสภาพแวดล้อมในช่วงปฏิบตัิงาน ประสบการณ์ที%ได้รับจะมีผลต่อความผูกพนั ประกอบด้วย 
ลักษณะการกระจายอํานาจในองค์กร ความสําคัญของงานต่อองค์กร ความชัดเจนของกฎ
ข้อบงัคบัตา่งๆในการทํางานและการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจในการทํางาน 

2.2.2.4 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน (Work Experience Factors)  
เป็นปัจจยัที%เกี%ยวข้องกบัความรู้สึกของพนกังาน ว่ามีการรับรู้ตอ่การปฏิบตัิงานในองค์กรในแบบที%
ความรู้สกึที%มีความสําคญัตอ่หนว่ยงาน หนว่ยงานมีความยตุธิรรม ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา
และเพื%อนร่วมงาน ความพงึพอใจที%มีตอ่ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ  
 

2.2.3 แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้อง 
 การศกึษาเรื%องความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร มีการศกึษาหลายรูปแบบ ซึ%ง  Shuck 
(2010) ที%ได้รวบรวมและจดักลุม่ ไว้ 4 กลุม่ด้วยกนั คือ 

2.2.3.1 แบบความต้องการและความพึงพอใจ (Need-Satisfying Approach) 
ของ Kahn (1990) ที%ได้นําเสนอ ทฤษฎีความผกูพนั (Engagement Theory) ในสถานที%ทํางาน ใน
บทความเรื%อง “Psychological  Conditions of Personal Engagement and Disengagement at 
Work” โดยนิยามความผูกพันไว้ว่า เป็นพฤติกรรมในการแสดงออกที%บุคคลที%ต้องการ เป็นการ
ทํางานที%จะส่งเสริมความเชื%อมโยงกับงานและกับบุคคลอื%น ผ่านการมีส่วนร่วมและมีการแสดง
ความสามารถ ในลกัษณะของการแสดงออกทางอารมณ์ (Emotional) ทางความรู้สึก (Affective) 
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และทางร่างกาย (Physical) ซึ%งพฒันามาจากงานของ Freud และ Maslow (Psychologists, 
1970 อ้างถึงใน Shuck, 2010) และได้มีผู้ นําแนวคิดนี �ไปศกึษาพฒันาตอ่ เช่น May, Gilson and 
Harter (2004) ที%ได้นําเอาแนวคิดของ Kahn ไปศกึษาตอ่ในกลุ่มตวัอย่างบริษัทประกนั ซึ%งได้แบง่
องค์ประกอบความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  ออกเป็น 3 ส่วนคือ ความมีคุณค่า 
(Meaningfulness) ความมั%นคง (Safety) และความพร้อมใช้งาน (Availability) แนวคิดนี �ได้รับ
ความนิยมมากสดุ โดยเฉพาะอยา่งยิ%ง สถาบนั องค์กรที%ปรึกษาเอกชนตา่งๆ ที%ได้นําเอาแนวคิดของ
ทั �ง 4 กลุม่มาปรับใช้ ซึ%งสามารถสรุปได้ดงัตารางที% 2.3 

 
ตารางที� 2.3 แนวคดิของความผกูพนัของพนกังานจากองค์กรที%ปรึกษาตา่งๆ 
 

องค์กรที�ปรึกษา แนวคิด / ปัจจัยความผูกพัน 
The Gullup 
Organization 

ลําดบัขั �นของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) 
ประกอบด้วย    - ความต้องการขั �นพื �นฐาน  
                       - การสนบัสนนุด้านการจดัการ  
                       - ความสมัพนัธ์และความเจริญก้าวหน้า 

Hewitt Associates ภาวะผู้ นํา วฒันธรรม ลกัษณะงาน คา่ตอบแทนโดยรวม คณุภาพชีวิต 
โอกาสที%ได้รับและความสมัพนัธ์ 

Burke องค์กร ผู้จดัการ กลุม่งาน งานที%ทํา สายอาชีพและลกูค้า 
Tay Nelson Sofres องค์กร งานที%ทํา 
Development Dimension 
International  Inc. 

เป้าหมายของงาน คา่นิยมของบคุคล การสนบัสนนุร่วมมือ 

ISR การพฒันาอาชีพ ภาวะผู้ นํา การมอบอํานาจ ภาพลกัษณ์องค์กร 
The Institute for 
Employment Studies 

การมีสว่นร่วม การรับรู้ถึงคณุคา่ โอกาสแสดงความคิดเห็น โอกาสใน
การพฒันางาน การได้รับความสนใจในความเป็นอยู ่

Alpha Measure ภาวะผู้ นํา 
Dr.Ed Gubman คณุคา่และความรับผิดชอบ โครงการตา่งๆ ความสมัพนัธ์ 
 
แหล่งที�มา: สรัุสวดี สวุรรณเวช, 2549. 
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  2.2.3.2 แบบวัดความเหนื%อยล้า (Burnout-Antithesis Approach) ของ 
Maslach, Schaufeli and Leiter (2001) วิธีการนี �ได้ถูกศึกษาและพฒันา โดย Schaufeli, 
Salanova, González-Roma, and Bakker (2002) ได้นํามาศกึษาและใช้เป็นกรอบในการสร้าง
เครื%องมือ MBI-GS โดยเฉพาะ Schaufeli and others (2002) ได้ให้ความหมายของความผกูพนั 
ไว้ว่า "เป็นความรู้สึกเชิงบวกของพนกังานที%มีความผกูพนัในงานจะมีความสขุ ความกระตือรือร้น 
ทุ่มเทแรงกายแรงใจและเต็มใจทํางานของตน แบ่งได้เป็นความกระฉับกระเฉงในการทํางาน 
(Vigor) การอุทิศตนทํางาน (Dedication) และ ความทุ่มเทในงาน (Absortion) จนถูกเรียกว่า 
ความผกูพนัตอ่งาน (Work Engagement) (Kahn, 1990)  
  2.2.3.3  แบบความพึงพอใจ-ความผกูพนั (Harter’s Satisfaction-Engagement 
Approach) ของ Harter, Schmidt and Hayes (2002)  โดยมีพื �นฐานการวิจยัของ Harter and 
others (2002) ที%ศึกษาจากองค์กรในภาคธุรกิจ ทั �งหมด 7,939 แห่ง ซึ%งได้ให้คําจํากดัความของ 
Employee Engagement ว่าเป็น “การมีส่วนร่วมและความพึงพอใจรวมทั �งความกระตือรือร้นใน
การทํางานที%แตล่ะคนมี” แล้ว The Gallup Work Audit (GWA) ก็ได้พฒันาตอ่มาเป็น คําถาม 12 
ประการ ที%สามารถนํามาวัดความผูกพันของพนักงานได้อย่างแท้จริง (Buckingham and 
Coffman, 1999) 

2.2.3.4 แบบหลายมิติของ Saks (Saks’ Multi-dimensional Approach) (Saks,  
2006) เป็นแนวคิดที%เชื%อว่าความผกูพนัมาจากหลายมมุมองและหลายมิติ ได้ถกูพฒันาขึ �นมาจาก
พื �นฐานแนวคิดเรื%องของการแลกเปลี%ยนทางสงัคม (Social Exchange Model) และเป็นงานวิจยั
ชิ �นแรกที%แยกศึกษาระหว่าง ความผูกพนัในงาน (Job Engagement)กับ ความผูกพนัต่อองค์กร 
(Organizational Engagement) (Shuck, 2010) ซึ%ง Saks ได้กล่าวว่า ความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองค์กรเป็นปัจจัยที%แตกต่างและมีความเป็นเอกลักษณ์ ประกอบด้วย จิตใจ อารมณ์และ
พฤติกรรมที%เกี%ยวข้องกับบทบาทการปฏิบตัิงานของแต่ละคน ซึ%งปัจจยัที%จะส่งผลต่อความผูกพนั 
คือ ความเข้ากันได้กบัองค์กร (Person-Organization Fit) ความผูกพนัด้านความรู้สึก (Affective 
Commitment) และบรรยากาศทางจิตวิทยา(Psychological Climate) ที%จะส่งผลต่อการพฒันา
ความผกูพนัของพนกังานตอ่องค์กรแล้ว ความผกูพนัของพนกังานก็มีอิทธิพลที%จะส่งผลตอ่ ความ
พยายามทุ่มเทในการทํางาน (Discretionary Effort)  และในงานวิจยัของ Saks (2006) ได้พบว่า 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความผกูพนัตอ่องค์กร (Organizational Commitment) 
และความตั �งใจที%จะลาออก (Intention to Quit) มีความสมัพนัธ์กับความผกูพนัของพนกังานต่อ
องค์กร  
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การศึกษาวิธีการแบบต่างๆทั �ง 4 แบบได้มีการนํามาใช้และกล่าวอ้างอิงถึงเท่าๆ กัน 
(Christian and Slaughter, 2007) สําหรับงานวิจยัในครั �งนี �ผู้ วิจยัได้ใช้แนวทางพื �นฐานของ Saks 
(2006) ที%กล่าวถึงปัจจยัที%จะส่งผลต่อความผูกพนัแบบหลายมิติ แต่จะเลือกศึกษาเพียงเรื%องของ 
ความเข้ากนัได้กบัองค์กร (Person-Organization Fit) จากการศกึษาของ Hoffman and Woehr, 
2006; Resick, Baltes and Shantz, 2007และVerquer, Beehr and Wagner, 2003 พบว่า เมื%อมี
ความเข้ากนัได้กบัองค์กร ก็จะเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการทํางาน ซึ%งจะมีความหมาย
มากกบัแตล่ะบุคคล (Cartwright and Holmes, 2006; Kahn, 1990) ก่อให้เกิดการทํางานมี
ประสิทธิภาพ การทํางานจะมีผลกบัการพฒันาทศันคติที%เกี%ยวข้องกับงาน งานที%เหมาะสมจะเป็น
สิ%งกระตุ้นให้พนกังานมีส่วนร่วมในพฤติกรรมที%มุ่งไปที%ผลลพัธ์ขององค์กร (Hoffman and Woehr, 
2006) พนักงานที%มีประสบการณ์การทํางานที%ดีจะส่งผลต่อความรู้สึกถึงคุณค่าของงานที%ทํา  
Kristoff-Brown, Zimmerman and Johnson (2005) ได้ศกึษาถึง ความสมัพนัธ์ระหว่างตวับคุคล
กบังาน กบัองค์กร กบักลุ่มและกบัหวัหน้างาน พบหลกัฐานที%ชี �ว่า ความเข้ากนัได้กบัองค์กร (P-O 
Fit) มีผลกบัความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์กร ความตั �งใจที%จะลาออก ความพึงพอใจตอ่
หวัหน้างานและต่อผลการปฏิบตัิงานในภาพรวมด้วยและผลของความเหมาะสมกับงานก็เป็นมี
ความสําคญักบัเป้าหมายขององค์กรด้วย (Kristoff and others, 2005) 

ความผกูพนัด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ถือว่าเป็นองค์ประกอบที%สําคญัตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์กรอย่างยิ%ง (Robinson, Perryman and Hayday, 2004) เพราะ พนกังานที%มี
ความผูกพนัด้านความรู้สึก จะรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ มีความตั �งใจที%จะทําตามเป้าหมายของ
องค์กรและพยายามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Allen and Meyer, 1991; Mowday, Porter and  
Steers, 1982; Rhoades, Eisenberger and  Armeli, 2001) การรับรู้ของพนกังานเกี%ยวกบังาน
ของพวกเขา เช่น งานที%เหมาะสมของพวกเขาจะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านความรู้สึก 
(Affective Commitment) และทศันคติที%เกี%ยวข้องกบังาน (Job-related Attitudes) ความผูกพนั
ด้านความรู้สึกนี �ได้รับการพิจารณาว่าเป็นปัจจัยที%สําคัญของความมุ่งมั%น (Dedication) ความ
จงรักภกัดี (Loyalty) และความพึงพอใจ (Satisfaction) (Rhoades and others, 2001) มากไป
กว่านั �น ประเภทของความมุ่งมั%นนี �จะให้ความสําคญักับเชื%อมโยงทางด้านจิตใจของพนกังานกับ
การทํางานของพวกเขาอย่างใกล้ชิด ซึ%งสอดคล้องกบัคณุภาพความผกูพนั (Saks, 2006, Macey 
and Schneider, 2008) พนกังานที%มีความผูกพนัด้านความรู้สึก จะรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ
เพิ%มขึ �น มีความตั �งใจที%จะทําตาม เป้าหมายขององค์กรและพยายามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
(Allen and Meyer, 1991; Mowday and others, 1982; Rhoades and others, 2001) และจาก
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ผลของการศกึษา Allen and Meyer (1991) มีหลกัฐานที%แสดงว่างานที%เหมาะสม (Job Fit) 
เกี%ยวข้องอย่างมีนยัสําคญักบัการพฒันาของความมุ่งมั%น ใน 6 และ 12 เดือน ทั �งผลการศกึษายงั
ชี �ให้เห็นว่า การรับรู้ของพนักงานเกี%ยวกับงานของพวกเขา เช่น งานที%เหมาะสมของพวกเขา มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัด้านความรู้สึก (Affective Commitment) และทศันคติที%เกี%ยวข้องกบั
งาน (Job-related Attitudes) การค้นพบนี �เป็นการแสดงความแตกตา่งที%สําคญัความผูกพนัด้าน
ความรู้สกึ ที%มีอิทธิพลตอ่การทํางาน นอกจากนี �ผลการวิจยัจากการศกึษานี �ยงัชี �ให้เห็นว่าระดบัของ
ความผกูพนัด้านความรู้สึก มีผลกระทบตอ่ผลิตภาพ (Productivity) ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
และการลาออก (Turnover) ขององค์กร 

ความพยายามทุ่มเทในการทํางาน (Discretionary Effort)  เป็นปัจจยัที%สําคญัตอ่องค์กร
ซึ%งมาจากความผกูพนัของพนกังานที%มีตอ่องค์กร (Lloyd, 2008) ความพยายามทุ่มเทเป็นความ
พยายามที%สมคัรใจที%สูงกว่าความต้องการขั �นตํ%าต่อเป้าหมายขององค์การ รวมถึงการทุ่มเทเวลา
เป็นพิเศษเพื%อให้บรรลุผลงานเร็วขึ �น เป็นปัจจยัที%สําคญัตอ่องค์กร และเป็นสิ%งที%ส่งผลตอ่ความ
ผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร (Campbell, McCloy, Oppler and Sager, 1993; Harter, 
Schmidt and Hayes, 2002; Kahn, 1990; Saks, 2006 and Kular, Gatenby, Rees, Soane, 
and  Truss, 2008) งานวิจยัของ Saks (2006 ) ได้ให้ความหมายของความผกูพนัของพนกังานตอ่
องค์กร ในเรื%องของการให้พนกังานมีส่วนร่วมเชื%อมโยงระหว่างความพยายามทุ่มเทในการทํางาน 
(Discretionary Effort) และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) 
งานวิจัยหลายชิ �นยังสนับสนุนการใช้ความพยายามทุ่มเทในการทํางานนี �เป็นตวัแปรของความ
ผกูพนัของพนกังาน (Lloyd, 2008) นอกจากนั �นยงัมีผลที%ชี �ให้เห็นว่าทกัษะความสามารถ ความ
เป็นอิสระเป็นปัจจยัที%สําคญัในการทํานายความพยายามทุ่มเทในการทํางาน ผลการศกึษาพบว่า 
บทบาทและพฤติกรรมที%เหมาะสมและการเป็นสมาชิกที%ดีขององค์กร อาจจะมีอยู่ในความผกูพนั
ของพนกังานที%มีต่อองค์กร แตก่ับความพยายามทุ่มเทในการทํางาน เป็นผลร่วมกันที%ได้ระหว่าง
พนกังานที%มีประสบการณ์ในการทํางานที%ดีและบรรยากาศการทํางานที%ดี (Lloyd, 2008) นั �นทําให้ 
ความพยายามทุ่มเทเป็นความพยายามที%สมัครใจที%สูงกว่าความต้องการขั �นตํ%าต่อเป้าหมาย
โดยตรงขององค์การ รวมถึงการทุ่มเทเวลาเป็นพิเศษเพื%อให้บรรลผุลงานเร็วขึ �น เป็นปัจจยัที%สําคญั
ตอ่องค์การ (Lloyd, 2008)  
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2.3 แนวคิด ความหมายและทฤษฎีที�เกี�ยวกับการสร้างเสริมความสามารถของ 
     พนักงาน 
 
 2.3.1 ความหมาย 
 การเสริมสร้างความสามารถของพนกังาน (Enablement) ยงัเป็นสิ%งที%พดูถึงกนัในวงแคบ 
นอกจากนี �การเสริมสร้างความสามารถของพนักงานถือได้ว่าเป็นกุญแจสําคญัที%จะทําให้เกิด
ประสิทธิผลตอ่องค์กรอยา่งยั%งยืน เพราะองค์กรอาจจะประสบความสําเร็จในการจงูใจพนกังาน แต่
ผลที%เกิดก็เป็นเพียงผลในระยะสั �นเทา่นั �น เพราะในระยะยาวควรทําให้เกิดการเสริมสร้างและมีการ
สนบัสนนุความสามารถของพนกังานอย่างเต็มที% (HayGroup, 2013) และตามที% สํานกังานคณะ
กรรม 
การพัฒนาระบบข้าราชการ (ก.พ.ร., 2554) ได้ให้ความหมายการเสริมสร้างความสามารถของ
พนักงาน ว่าเป็นการเสริมสร้างความพร้อมทั �งในด้านศักยภาพและองค์ประกอบที%จําเป็นแก่
บุคลากรและองค์กร เพื%อสนบัสนุนให้การเปลี%ยนแปลงสามารถเกิดขึ �นได้ ไม่ว่าจะเป็นเรื%องของ
พฤติกรรมการทํางาน การสร้างและพฒันาทกัษะ/ความรู้ การสนบัสนุนเครื%องมือใหม่ๆ ปรับปรุง
กระบวนการทํางานต่างๆ เพื%อตอบสนองกับสภาพแวดล้อมการทํางานใหม่ๆ มีการนําเทคโนโลยี
เข้ามาช่วยในการทํางาน มีการปรับเปลี%ยนขอบเขตหน้าที%ของงานต่างๆภายในโครงสร้างเพื%อให้
เกิดความเหมาะสมกบัแนวทางใหม่ๆ  
 นอกจากนั �น บริษัทที%ปรึกษาเอกชนต่างๆยังหันมาให้ความสนใจกับ การเสริมสร้าง
ความสามารถของพนกังาน (Enablement) ทั �ง HayGroup (2011 )และ Tower Watson (2012) 
ได้เพิ%มการเสริมสร้างความสามารถของพนกังานเข้าไปในการศึกษาเรื%องสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน (Work Environment) ซึ%งปัจจยัที% HayGroup (2011) ใช้ในการศกึษาประกอบไปด้วย 6 
เรื%อง คือ การบริหารผลการปฏิบตังิาน อํานาจในการสั%งการและการตดัสินใจ การจดัสรรทรัพยากร 
การฝึกอบรมและพฒันา การร่วมมือกันและงาน โครงสร้างรวมไปถึงกระบวนการในการทํางาน  
Tower Watson (2012) ได้กล่าวเพิ%มเติมว่า การเสริมสร้างความสามารถของพนกังานถือเป็น
ปัจจยัหนึ%งที%มีความสําคญัต่อการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพของพนกังาน เพราะถ้าองค์กรไม่มี
สภาพแวดล้อมที%เอื �อให้เกิดการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานแล้ว จะถือเป็นอปุสรรคอย่าง
หนึ%งที%จะทําให้พนกังานทํางานอย่างมีประสิทธิภาพได้ยากขึ �นและจะส่งผลทําให้ประสิทธิภาพใน
การทํางานลดตํ%าลงด้วย จากการศกึษาในปัจจบุนัที%แสดงให้เห็นถึงความสําคญัของการเสริมสร้าง
ความสามารถของพนักงานที%จะใช้ในการรักษาผลการปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับสูง ซึ% ง
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สภาพแวดล้อมที%จะสนบัสนนุให้เกิดการเสริมสร้างความสามารถของพนกังานนั �นมีอยู่ 3 แนวทาง 
ได้แก่ ความเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ การมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อมจะส่งเสริมการ
ทํางานและความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล 
 โดยสรุปแล้ว การเสริมสร้างความสามารถของพนกังานเป็น การสร้างความพร้อมทั �งใน
ด้านศกัยภาพและองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที%จําเป็นแก่บคุลากรและองค์กร 
เพื%อสนับสนุนให้เกิดการทํางานที%มีประสิทธิภาพ พนักงานแสดงบทบาทหน้าที%ที%เหมาะสมของ
ตนเองออกมา การเสริมสร้างความสามารถที%ดีจะทําให้ทกัษะและความสามารถในการทํางานเป็น
สิ%งที%มีความท้าทายและนา่สนใจ 
 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวข้อง 
จากความหมายและปัจจยัที%เกี%ยวข้องกับการเสริมสร้างความสามารถของพนกังานที%ได้

กล่าวมาข้างต้น แนวคิดทฤษฎีที%เกี%ยวข้องและสามารถนํามาอธิบายสนับสนุนได้ คือ ทฤษฎี
บทบาท (Role Theory) และแนวคิดเกี%ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร (Internal 
Environment) 

2.3.2.1 ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) เป็นทฤษฎีหนึ%งที% Moorhead and Griffin 
(2001) ได้นําทฤษฎีนี �มาใช้อธิบายถึงบทบาทของมนุษย์ในองค์การและใช้อธิบายถึงแบบแผน
พฤตกิรรมของบคุคลภายใต้ตําแหนง่ใดตําแหน่งหนึ%ง ซึ%งมีอิทธิพลทําให้แสดงพฤติกรรมนั �นออกมา
ได้เหมาะสมตามแตล่ะตําแหนง่ 

1) ประเภทของบทบาท ตามที% Turner (1982) ได้กลา่วถึงประเภทของ 
บทบาท จากมุมมองของนักทฤษฎี สามารถสรุปได้ 3 แบบ ประกอบด้วย 1) บทบาทที%กําหนด  
หรือบทบาทในอดุมคต ิเป็นบทบาทที%เน้นให้คนปฏิบตัิตาม ความคาดหวงัตามแตส่ถานะภาพ เป็น
บทบาทตามความคาดหวังของบุคคลอื%นๆ 2) บทบาทตามใจ เป็นบทบาทที%แต่ละคนในสถานะ
นั �นๆ แสดงออกมาหลงัจากที%ได้ ผ่านการรับรู้และตีความ ปรับความคาดหวงัตา่งๆ ผ่านตวัตนแล้ว 
และ 3) บทบาทจริง เป็นบทบาทที%แตล่ะคนแสดงออกมาจริง เป็นพฤตกิรรมที%แสดง ออกมา 

2) แนวความคดิเกี%ยวกบัทฤษฎีบทบาท ในการศกึษาบทบาททางสงัคม 
วิทยา สามารถแบง่ความคิดเกี%ยวกับบทบาทออกได้ 2 แนวคิดใหญ่ๆ คือ 1) แนวคิดเชิงโครงสร้าง 
(Structure Tradition) โดยจะพิจารณาว่าบทบาทประกอบจากการเชื%อมโยงกันของชุดความ
คาดหวงั สิทธิ หน้าที%ของตําแหน่งหรือสถานภาพนั �นๆ ในสงัคม แล้วในแตล่ะตําแหน่งก็จะมีความ
คาดหวงัเป็นกรอบให้ปฏิบตัิตาม ซึ%งความคาดหวงัที%เป็นกรอบในการปฏิบตัิของแตล่ะสถานะภาพ 
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มีอยู ่2 แบบ คือ แบบความคาดหวงัจากบท เป็นความคาดหวงัที%เกิดจากบรรทดัฐานทางสงัคมเป็น
ตวักําหนดพฤติกรรรมภายใต้เงื%อนไขตา่งและแบบความคาดหวงัจากผู้แสดงอื%น เกิดจากคนอื%นมี
ผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกของเรา เป็นการแสดงบทบาทตามความต้องการของผู้ อื%น 2) 
แนวคิดเชิงปฏิสัมพันธ์สัญลักษณ์ (Symbolic Interaction Theory) เป็นบทบาทที%มีลักณะไม่
ตายตวัหรือถูกกําหนดไว้ก่อนจากโครงสร้างทางสังคม แต่จะถูกกําหนดผ่านรูปแบบองค์กรหรือ
โครงสร้างทางสงัคมตามแตส่ถานการณ์นั �นๆ เป็นบทบาทที%สามารถเปลี%ยนแปลงได้ตลอดเวลา  
  ดงันั �นจงึสรุปได้วา่ ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) มีความสําคญัตอ่การสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังาน เมื%อองค์กรมีการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานแล้ว พนกังาน
ปฏิบตัติามบทบาทหน้าที%ของตน ปฏิบตัิตามความคาดหวงัที%องค์กรได้คาดไว้ตามหน้าที%นั �นๆ ก็จะ
ส่งผลให้การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานที%องค์กรมีเสริมประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
ด้วย 

2.3.2.2 แนวคิดเกี%ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร นกัวิชาการหลายท่านได้
ให้ความหมายเกี%ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ไว้ว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เป็นสิ%ง
สําคญัและถือเป็นปัจจัยหนึ%งของความสําเร็จหรือประสิทธิผลขององค์กร (Steers, 1977) ที%ทุก
องค์กรต้องคํานึงถึง นํามาซึ%งการปรับปรุงพฒันาองค์กรเพื%อให้พนักงานรู้สึกอยากทํางานและมี
ความสุขกับงานที%ทํา (ตุลา มหาพสุธานนท์, 2545) โดยถือเป็นการรับรู้ของคนในองค์กรที%มีต่อ
รูปแบบและโครงสร้างขององค์กร (วิทยา ด่านธํารงกุล, 2546) กระบวนการบริหารงาน การ
ตดัสินใจและการสั%งการ การเอาใจใส ่สนบัสนนุ ร่วมมือชว่ยเหลือเกื �อกลูกนั มีความไว้เนื �อเชื%อใจซึ%ง
กันและกัน การรับรู้เหล่านี �มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและเจตคติของพนักงาน โดยสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรจะเป็นแรงกดดนัที%สําคญัและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทํางานที%เหมาะสมต่อ
องค์กรต่อไป (สมยศ นาวีการ, 2544) และ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอื%นๆ (2550) ยังได้ให้
ความหมายของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรรวมไปถึง แรงกดดนัภายในองค์กรที%จะส่งผลตอ่การ
ทํางานขององค์กร ที%ประกอบไปด้วย เจ้าของกิจการ ผู้ ถือหุ้ น คณะกรรมการบริหาร พนักงาน 
วฒันธรรมตา่งๆ ขององค์กร ซึ%งสามารถแบง่ออกได้เป็น 4 ด้านด้วยกนั คือ ด้านเพื%อนร่วมงาน ด้าน
การเรียนการสอน ด้านการบริหารและด้านกายภาพ สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กร เป็น
การรับรู้ในเรื%องตา่งๆ ของภายในองค์กร ทั �ง รูปแบบ โครงสร้างและกระบวนการในการทํางานและ
การบริหารงานขององค์กร ที%มีสนบัสนนุและอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมในการทํางานที%เหมาะสม 

 1) องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรได้มีผู้ กล่าวถึง
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรไว้หลายคน เชน่ 
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(1) Gilmer (1975) ได้กลา่วถึงองค์ประกอบตา่งๆ ภายในองค์กร 
ที%เอื �อตอ่ผลในการปฏิบตังิานไว้ 10 ประการ คือ ความมั%นคงในงาน (Security) ได้แก่ ความรู้สึกว่า
ได้ทํางานในหน้าที%อยา่งเตม็ความสามารถ มีหลกัประกนัความมั%นคงและได้รับความเป็นธรรมจาก
ผู้บงัคบับญัชา โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การมี
โอกาสเลื%อนไปสูตํ่าแหนง่ที%สงูขึ �น หนว่ยงานและการจดัการ (Company and Management) ได้แก่ 
ความพอใจตอ่หนว่ยงาน ความมีชื%อเสียง การดําเนินงานของหนว่ยงาน และการบริหารงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ จํานวนรายได้ประจํา และรายได้ที%จ่ายเป็นพิเศษ ซึ%ง
หน่วยงานให้แก่ผู้ ทํางาน ลกัษณะของงานที% ทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ได้แก่ การได้
ทํางาน ซึ%งมีลักษณะตรงกับความถนัด ทักษะ และความรู้ความสามารถ การนิเทศงาน 
(Supervision) ได้แก่ เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการนิเทศงานของผู้บงัคบับญัชา และ
ความสมัพนัธ์อนัดีกบัผู้บงัคบับญัชา ลกัษณะทางสงัคม (Social Aspects of the Job) ได้แก่ การ
ทํางานร่วมงานกนักบับคุคลอื%นและมีความสมัพนัธ์ที%ดีตอ่กนั การติดตอ่สื%อสาร (Communication) 
ได้แก่ สภาพและลกัษณะการติดตอ่สื%อสาร ทั �งระหว่างภายในและภายนอกหน่วยงาน รวมถึงการ
ยอมรับฟังและการได้รับการยอมรับด้วย สภาพการทํางาน (Working Conditions) ได้แก่ ภาวะ
แวดล้อมต่างๆ ในการทํางาน เช่น ชั%วโมงการทํางาน แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องนํ �า
ประโยชน์เกื �อกลูตา่งๆ (Benefits) ได้แก่ เงินเดือน บําเหน็จตอบแทนเมื%อออก จากงาน การบริการ
และการรักษาพยาบาลที%อยูอ่าศยั สวสัดกิาร  
 
ตารางที� 2.4 องค์ประกอบตา่งๆ ภายในองค์กรที%เอื �อตอ่ผลในการปฏิบตังิาน ของ Gilmer 
 

องค์ประกอบ รายละเอียด 

ความมั%นคงในงาน  
(Security) 

ความรู้สกึวา่ได้ทํางานในหน้าที%อยา่งเตม็ความสามารถ 
มีหลักประกันความมั%นคงและไ ด้ รับความเป็นธรรมจาก
ผู้บงัคบับญัชา 

โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 
(Opportunity for 
Advancement) 

การมีโอกาสเลื%อนไปสูตํ่าแหนง่ที%สงูขึ �น 
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ตารางที� 2.4 (ตอ่) 
 

องค์ประกอบ รายละเอียด 

บริษัทและการจดัการ 
(Company and 
Management) 

ความพอใจต่อบริษัท ความมีชื%อเสียง การดําเนินงานของ
หนว่ยงาน และการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

คา่จ้าง  (Wages) จํานวนรายได้ประจํา และรายได้ที%จา่ยเป็นพิเศษ ซึ%งบริษัทให้แก่
ผู้ ทํางาน 

ลกัษณะของงานที%ทํา 
 (Intrinsic Aspects of the 
Job) 

การได้ทํางาน ซึ%งมีลกัษณะตรงกบัความถนดั ทกัษะ และความรู้
ความสามารถ 

การนิเทศงาน  
(Supervision) 

เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการนิเทศงานของ
ผู้บงัคบับญัชา และความสมัพนัธ์อนัดีกบัผู้บงัคบับญัชา  

ลกัษณะทางสงัคม  
(Social Aspects of the Job) 

การทํางานร่วมงานกนักบับคุคลอื%นและมีความสมัพนัธ์ที%ดีตอ่กนั 

การติดตอ่สื%อสาร  
(Communication) 

สภาพและลกัษณะการตดิตอ่สื%อสาร ทั �งระหวา่งภายในและ
ภายนอกหนว่ยงาน รวมถึงการยอมรับฟังและการได้รับการ
ยอมรับด้วย 

สภาพการทํางาน  
(Working Conditions) 

ภาวะแวดล้อมตา่งๆ ในการทํางาน เชน่ ชั%วโมงการทํางาน  
แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องนํ �า 

ประโยชน์เกื �อกลูตา่งๆ  
(Benefits) 

เงินเดือน บําเหน็จตอบแทนเมื%อออก จากงาน  
การบริการและการรักษาพยาบาลที%อยู่อาศยั สวสัดกิาร 
 

แหล่งที�มา: Gilmer, 1975. 
 
(2) Likert (1981) ได้กลา่วถึงองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม 

ภายในองค์กร ประกอบด้วย � ด้าน คือ ด้านการตดิตอ่สื%อสารภายในองค์กรที%ผู้ปฏิบตัิงานสามารถ
รู้ความเป็นไปภายในองค์กร ด้านที%ผู้ นํามีการติดต่อสื%อสารอย่างเปิดเผยเพื%อให้ผู้ปฏิบตัิงานได้รับ
ข้อมลูขา่วสารที%ถกูต้องสูก่ารปฏิบตังิานที%ได้ผลดีการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ด้านผู้ปฏิบตัิงานมี
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ส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายขององค์กร ด้านข่าวสารที%ได้รับเพียงพอต่อการตดัสินใจการ
สนบัสนนุผู้ปฏิบตัิงานในการทํางาน ด้านองค์กรเอาใจใส่ จดัสวสัดิการ ปรับปรุงสภาพการทํางาน
เพื%อให้ผู้ปฏิบตัิงานรู้สึกพอใจในการทํางานการใช้อํานาจและอิทธิพลในองค์กร และด้านการนํา
เทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร ที%มีการปรับปรุงและได้รับการจดัการเป็นอย่างดีการจูงใจ
พนักงานในการทํางาน เพราะบรรยากาศที%ดีจะต้องมีการยอมรับความแตกต่าง ความขัดแย้ง
ภายในองค์กร 

(3) Li and Zhang (2010) ได้ศกึษาพบวา่ องค์ประกอบที%สําคญั 
ของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที%นิยมศกึษา ด้วยกนั 4 ปัจจยั คือ 

     (3.1) ระบบรางวลัที%เหมาะสม (Appropriate Reward  
System)  เพื%อที%จะให้ระบบการให้รางวัล มีประสิทธิภาพจะต้องพิจารณาจากเป้าหมาย 
ข้อเสนอแนะและให้ความสําคญักบัความรับผิดชอบสว่นบคุคลและผลตอบแทนตามผลงาน 

     (3.2) การสนบัสนนุการจดัการ (Management Support)  
เกี%ยวข้องกบัความตั �งใจของผู้บริหารที%จะอํานวยความสะดวกในการปฏิบตังิาน 

     (3.3) ความพร้อมของทรัพยากร (Resources Availability) 
เป็นปัจจยัได้รับการยอมรับและยืนยนัในหลายงานวิจยัวา่ องค์กรจะต้องทําให้พนกังานรู้สึกว่าพวก
เขาสามารถได้รับการสนบัสนนุทางทรัพยากรที%จําเป็นสําหรับการทํางาน 

     (3.4) โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure)  
ถึงแม้ว่าจะมีรูปแบบโครงสร้างองค์กรที%แตกต่างกัน แต่โครงสร้างองค์กรก็ถือเป็นสิ%งสําคญัใน
การศกึษาเรื%องสภาพแวดล้อมภายในองค์กรอยูเ่สมอ 

     ซึ%งทั �ง 4 ปัจจยัข้างต้นนี � เป็นปัจจยัที%มีผู้ วิจยัและทําการศกึษา 
เกี%ยวกบัสภาพแวดล้อมภายในองค์กรนิยมนํามาศกึษา  

จากที%กลา่วมาทั �งหมด พบวา่ การทําให้พนกังานสามารถจดัการงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
องค์กรควรมุ่งเน้นไปที%การสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน และจากทฤษฎีบทบาทและ
แนวคิดเกี%ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ได้แสดงให้เห็นถึงความเชื%อมโยงที%ว่า เมื%อองค์กรมี
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที%สนบัสนุนการทํางานได้อย่างเหมาะสม ย่อมทําให้สมาชิกภายใน
องค์กรแสดงบทบาทที%เหมาะสมออกมา ทําให้พนักงานสามารถทํางานให้กับองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิผล  

การวิจัยครั �งนี � ผู้ วิจัยจะศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมที%จะสนับสนุนให้เกิดการเสริมสร้าง
ความสามารถของพนกังาน จาก 3 แนวทาง ที% Tower Watson (2012) ได้กําหนด คือ 1) ความ
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เป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ (Freedom from Obstacles to Success at Work) 2)
การมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อมจะส่งเสริมการทํางาน ( Availability of Resources to Perform Well) 
และ 3) ความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล (Ability to Meet 
Work Challenges Effectively) โดยมี ปัจจยัที% HayGroup (2011) ใช้ในการศกึษาทั �ง 6 เรื%อง 
สนบัสนุน ซึ%งประกอบไปด้วย 1) การบริหารผลการปฏิบตัิงาน (Performance Management) 2)
อํานาจในการสั%งการและการตดัสินใจ ( Authority and Empowerment ) 3) การจดัสรรทรัพยากร 
(Resources) 4) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 5) การร่วมมือกัน  
(Collaboration) 6) งาน โครงสร้างรวมไปถึงกระบวนการในการทํางาน ( Work, Structure and 
Process  )  สามารถอธิบายได้ ตามตารางที% 2.6 
 
ตารางที� 2.5 ความสอดคล้องของแนวทางการสร้างเสริมความสามารถของ Tower Watson และ  

        HayGroup 
 

Tower Watson HayGroup 
ความเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้
งานสําเร็จ  
(Freedom from obstacles to success 
at work) 

- อํานาจในการสั%งการและการตดัสินใจ 
( Authority and empowerment ) 
- งาน โครงสร้างรวมไปถึงกระบวนการในการทํางาน 
( Work, Structure and Process  ) 

การมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อมจะสง่เสริมการ
ทํางาน ( Availability of resources to 
perform well) 

- การจดัสรรทรัพยากร 
(Resources) 
- การฝึกอบรมและพฒันา 

(Training and development) 

ความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%
ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล 
(Ability to meet work challenges 
effectively) 

- การบริหารผลการปฏิบตังิาน 
(Performance management) 
- การร่วมมือกนั 

(Collaboration) 
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2.4 งานวิจัยที�เกี�ยวข้อง 
 

จากการศกึษางานวิจยัที%เกี%ยวข้องกบัเรื%อง ความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างของความผกูพนัตอ่
องค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนักงานและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ได้มีผู้
ทําการศึกษาเกี%ยวกับเรื%องความผูกพันหลายเรื%อง แต่ในเรื%องการสร้างเสริมความสามารถของ
พนกังานยงัเป็นเรื%องใหม่ที%มีคนศกึษาน้อย และยงัไม่คอ่ยมีใครทําการศึกษาในเรื%องของการสร้าง
เสริมความสามารถของพนกังานตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน  

 
2.4.1 งานวิจัยที�เกี�ยวข้องความสัมพันธ์ของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
        และประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 
จากการศึกษางานวิจัยที%เกี%ยวข้องกับทั �งความผูกพันต่อองค์กรต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบตัิงาน  พบงานวิจยัที%สนบัสนนุว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรมีผลในทางบวกตอ่ประสิทธิผลของ
หน่วยงาน และความผูกพันต่อองค์กรนี �ยังส่งผลต่อไปถึงการเพิ%มผลการปฏิบตัิงานด้วย ( วันดี 
ทบัทิม, 2546; Pillai and Williams, 2004) สอดคล้องกบังานวิจยัของ ศิริเพ็ญ อรัญคีรี (2550)   
ภรดี สีหบตุร (2555) และโสภิณ ม่วงทอง (2553) ที%ตา่งก็ศกึษา พบว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรมีผล
หรือมีความสัมพนัธ์ทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเช่นเดียวกัน ซึ%งแสดงให้
เห็นวา่ ความผกูพนัที%บคุลากรมีตอ่องค์กรของตนนั �นสามารถแสดงถึงประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน
ได้ การที%บุคลากรในองค์กรจะสามารถทํางานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพนั �นจะต้องมี
ความตั �งใจที%จะทําตามงานเป้าหมายขององค์กร ซึ%งสอดคล้องกับการศึกษาของ Verquer and 
others (2003) Hoffman and  Woehr (2006) และ Resick and others (2007) พบว่า เมื%อ
บคุลากรในองค์กรมีความเข้ากนัได้กบัองค์กร มีความผกูพนัด้านความรู้สึกกบัองค์กรก็จะเป็นเปิด
โอกาสให้บุคลากรที%มีส่วนร่วมในการทํางานมากขึ �น ซึ%งสิ%งนี �จะมีความหมายมากกับแต่ละบุคคล 
(Cartwright and Holmes, 2006) เมื%อบคุลากรรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในงาน ก็จะมีความตั �งใจที%จะ
ทํางานตามเป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกบัการศกึษาของ พร้อมกนันั �น การศกึษาของ Trahant 
(2007) และ Mcleod and Clarke (2009) ที%ศกึษาพบว่า ความผกูพนัของพนกังานมีแนวโน้มจะ
เป็นตวัชี �วัดการดําเนินงานของบริษัท และความผูกพันของพนักงานที%มีต่อองค์กรจะส่งผลต่อ
ความสามารถในการแขง่ขนั และประสิทธิภาพในการทํางานของด้วย  

ดังนั �นผู้ วิจัยจึงคาดว่า “ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน”
(สมมตฐิานที% 1) 
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2.4.2 งานวิจัยที�เกี�ยวข้องความสัมพันธ์ของการสร้างเสริมความสามารถของ 
        พนักงานและประสิทธิผลในการทาํงาน 
การศึกษาเรื%องการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน ถือเป็นเรื%องใหม่ที%ยังไม่ค่อยมี

การศึกษานกั  ผู้ วิจยัจึงได้นําผลการศึกษาของงานวิจยัที%มีความเชื%อมโยงกบัองค์ประกอบของตวั
แปรที%ศึกษาเรื% องความเป็นอิสระจากอุปสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ และความสามารถที%จะ
ตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล โดยนําการศกึษาเรื%องสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรกับประสิทธิผลในการทํางานมาประกอบ ซึ%งสอดคล้องกับงานวิจยัของ Anderson and 
Kelliher (2009), Li and Zhang (2010)และ Timms and Brough (2013) ที%พบว่า องค์กรควรให้
ความสนใจกบัการสง่เสริมให้มีการสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานที%ดี มีบรรยากาศที%เหมาะสม
ในการทํางาน จะทําให้พนักงานสามารถจัดการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพถือเป็นการเพิ%ม
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานอีกทางหนึ%ง รวมไปถึงลกัษณะสภาพการทํางานที%มีความยืดหยุ่นจะ
สง่ผลตอ่ความมุง่มั%นที%พนกังานมีตอ่องค์กรในเชิงบวกและยงัพบอีกด้วยว่า ยิ%งการทํางานที%มีความ
ยืดหยุ่นสูงจะยิ%งส่งผลให้เกิดความมุ่งมั%นที%มีต่อองค์กรมากตามไปด้วย เพราะนั �นแสดงให้เห็นถึง
การเป็นส่วนหนึ%งขององค์กรและนําไปสู่ความสําเร็จขององค์กร ประกอบกับการศกึษาของ เจริญ
ศรี พันปี (2546) ที%ทําการศึกษาถึงประสิทธิผลของสถานศึกษาขั �นพื �นฐาน ยังสนับสนุนอีกว่า 
สภาพแวดล้อมภายในมีอิทธิผลต่อประสิทธิผลทางอ้อมมากที%สุด จากการศึกษาของ Kongkiti, 
Kris, Law, Pekka and  Kanchana (2010) ยงัพบว่าการทํางานให้เกิดประสิทธิผลจะต้องอาศยั
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที%ดี มีระบบการบริหารจัดการภายในที%ดี องค์กรจึงจะสามารถ
ดําเนินการได้อยา่งมีประสิทธิผล  

นอกจากนั �น  Mazzei (2014) ได้ศึกษาเรื%อง การสื%อสารภายในองค์กรเพื%อส่งเสริม
ความสามารถให้กบัพนกังานศึกษากลยุทธ์ของบริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศอิตาลี 
ซึ%งเป็นงานวิจยัที%พดูถึงการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานจากการติดตอ่สื%อสารกนัภายใน
องค์กร มีวัตถุประสงค์เพื%อที%จะเข้าใจและศึกษาวิธีการเชิงกลยุทธ์ของการสื%อสารภายในที%จะ
สามารถสง่เสริมประสิทธิผลของพนกังาน ซึ%งการสื%อสารเชิงกลยทุธ์ เช่น การเผยแพร่ข้อมลูเชิงบวก
ที%ช่วยเพิ%มชื%อเสียงของบริษัท การกระทําเหล่านี �จะรักษาความได้เปรียบในการแข่งขนัของบริษัท 
โดยที%การสื%อสารกบัพนกังานได้รับการแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ การสํารวจการตีความร่วมกันกับ
พนกังานและการแสดงกลยทุธ์การสื%อสารภายในให้กบัพนกังานจะเป็นสื%อสารที%มีประสิทธิภาพตอ่
องค์กร ผลที%ได้ พบว่า การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานด้านการติดตอ่สื%อสารกนัภายใน
องค์กรสามารถสง่เสริมประสิทธิผลของพนกังานและถือเป็นการรักษาความได้เปรียบในการแข่งขนั
ของบริษัท ทั �งยงัเป็นการสื%อสารที%มีประสิทธิผลและทําให้เกิดประสิทธิภาพตอ่องค์กร  
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ดงันั �นผู้ วิจยัจึงคาดว่า “การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานมีผลต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบตังิาน” (สมมตฐิานที% 2) 

 
2.4.3 งานวิจัยที�เกี�ยวข้องกับความสัมพันธ์ของความผูกพันต่อองค์กรกับการสร้าง 
        เสริมความสามารถของพนักงาน 
การศึกษาเรื%องการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน ถือเป็นเรื%องใหม่ที%ยังไม่ค่อยมี

การศึกษานกั  ผู้ วิจยัจึงได้นําผลการศึกษาของงานวิจยัที%มีความเชื%อมโยงกบัองค์ประกอบของตวั
แปรที%ศึกษาเรื%องความเป็นอิสระจากอุปสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ การมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อมจะ
ส่งเสริมการทํางานและความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล 
โดยนําผลการศกึษามาจากการศกึษาเรื%องสภาพแวดล้อมภายในองค์กรกบัความผกูพนัตอ่องค์กร
มาประกอบ โดยงานวิจัยที%พบส่วนมาก มักจะนําเอาสภาพแวดล้อมภายในองค์กรมาเป็น
องค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์กร ยกตวัอย่างเช่นงานวิจยัของ สกุานดา ศภุคติสนัต์ (2540) 
ประนอม ละอองนวล (2542) และ กานต์รรี จนัทร์เจือมาศ (2548) ศกึษาเรื%องของความผกูพนัตอ่
องค์กร จากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร โดยมีองค์ประกอบเกี%ยวข้องกับรูปแบบการทํางานที%มี
ความท้าทาย การให้อํานาจในการตดัสินใจ และการจดัหาสิ%งอํานวยความสะดวกตา่งๆ ที%พร้อม
สนบัสนุนการทํางาน โดยทั �ง 3 งานวิจยันี �ต่างแสดงผลไปในทิศทางเดียวกนัว่า องค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ทั �งในเรื%องรูปแบบการทํางานที%มีความท้าทาย การให้อํานาจในการ
ตดัสินใจ และการจดัหาสิ%งอํานวยความสะดวกต่างๆ เพื%อสนบัสนนุการทํางานนั �น มีผลตอ่ความ
ผูกพันต่อองค์กร รวมไปถึงงานวิจัยของ Timms and Brough (2013) ที%ได้ศึกษาเรื%อง 
สภาพแวดล้อมในการทํางานและความผูกพันที%มีต่องานของ ครูจํานวน 312 คน ที%สอนอยู่ใน
โรงเรียนเอกชนในรัฐควีนแลนด์ ประเทศออสเตรเลีย ที%พบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานมีผลตอ่
ความผูกพนัในงาน  ซึ%งจากผลการศึกษา แสดงว่า ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์กรมีอิทธิพล
สนบัสนนุให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กร   

ดังนั �นผู้ วิจัยจึงคาดว่า “ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับการสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังาน”  (สมมตฐิานที% 3)  

จาก สมมติฐานที% มีทั �ง 3 ข้อ ทั �งสมมติฐานที%  1 คือ ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน สมมตฐิานที% 2 คือ การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานมีผลตอ่
ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานและสมมติฐานที% 3 คือ ความผกูพนัตอ่องค์กรมีความสมัพนัธ์กบัการ
สร้างเสริมความสามารถของพนักงาน ทําให้ผู้ วิจัยสามารถเชื%อมโยงความสัมพันธ์ของของ
สมมตฐิาน ทั �ง 3 เข้าด้วยกนั ผู้ วิจยัจงึคาดว่า “ความผกูพนัตอ่องค์กร การสร้างเสริมความสามารถ
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ของพนักงานและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างกัน” 
(สมมตฐิานที% 4) 

 
2.5 ข้อมูลสถานศึกษา 
 

2.5.1 ข้อมูลทั�วไป 
 แนวคดิการจดัการศกึษาอาชีพได้มีมาตั �งแตย่คุสมยัที%ประเทศไทยเริ%มมีอาชีพหตักรรมมาก
ขึ �นนอกเหนือไปจากอาชีพ กสิกรรมการ อาชีวศึกษา เริ%มอย่างเป็นระบบเมื%อได้รับการบรรจุใน
โครงการศกึษา พ.ศ. 2441 เป็นการศกึษาพิเศษซึ%งหมายถึง การเรียนวิชา เฉพาะ เพื%อให้เกิด ความ
ชํานาญ โดยในปี พ.ศ.2452 การจดัการศึกษา ได้แบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ โรงเรียน สามัญ
ศกึษา สอนวิชา สามญั และโรงเรียน วิสามญัศกึษาสอนวิชาเพื%อออกไปประกอบอาชีพ เช่น แพทย์ 
ผดงุครรภ์ ภาษาองักฤษ พาณิชยการ ครู เป็นต้น ในปี พ.ศ.2453 ได้จดัตั �ง โรงเรียนอาชีวศึกษา
แห่งแรก คือ โรงเรียนพาณิชยการที%วัดมหาพฤฒาราม และวัดราชบูรณะ ปี พ.ศ. 2456 จดัตั �ง
โรงเรียน เพาะชา่ง และปี พ.ศ.2460 จดัตั �งโรงเรียนฝึกหดัครูประถมกสิกรรม  

แผนการศึกษาแห่งชาติ ได้มีผลต่อการกําหนดการศึกษาอาชีพให้ชัดเจนยิ%งขึ �น โดยใน
แผนการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2475 ได้กําหนดว่าวิสามญัศกึษา ได้แก่ การศกึษาวิชาชีพซึ%งจดัให้
เหมาะสมกบัภมูิประเทศ เชน่ กสิกรรม หตัถกรรม และพาณิชยการ เพื%อเป็นพื �นฐานความรู้สําหรับ
ประกอบการเกษตรกรรมและ อตุสาหกรรม ต่าง ๆ และในแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2479 ได้ 
ปรากฏคําวา่ "อาชีวศกึษา" เป็นครั �งแรกในระบบการศกึษาของประเทศไทย โดยแบง่ออกเป็น 3 ชั �น 
คือ อาชีวศึกษา ชั �นต้น กลาง และสูง รับนักเรียนจากโรงเรียนสามัญศึกษาของทุกระดับ การ
อาชีวศึกษาได้ถูกพัฒนาขึ �นเป็นลําดบั โดยโรงเรียนที%เปิดสอนในระดบัมัธยมอาชีวศึกษา ตอน
ปลาย หลายแหง่ ได้รับอนมุตัใิห้เปิดสอนในระดบัอาชีวศกึษาชั �นสงู และโรงเรียนอาชีวศกึษาชั �นสงู
เฉพาะวิชาอีกหลายแห่ง ได้จดัตั �งขึ �น เพื%อรับนกัเรียน ที%จบมธัยมศกึษาปีที% 6 สายสามญัเข้าศกึษา
ตอ่ (ดวงนภา มกรานรัุกษ์, 2554) 

รายชื%อสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการอาชีวะศึกษา ในเขตพื �นที%
กรุงเทพมหานครทั �ง 21 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลยัเทคนิคราชสิทธาราม, วิทยาลัยอาชีวศึกษา
ธนบรีุ, วิทยาลยัอาชีวศึกษาเสาวภา, วิทยาลยัพณิชยการธนบรีุ, กาญจนาภิเษกวิทยาลยัช่างทอง
หลวง, วิทยาลัยเทคนิคมีนบุรี, วิทยาลัยเทคนิคกาญจนาภิเษกมหานคร, วิทยาลัยการอาชีพ
กาญจนาภิเษกหนองจอก, วิทยาลยับริหารธุรกิจและการท่องเที%ยวกรุงเทพ, วิทยาลยัพณิชยการ
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บางนา, วิทยาลัยพณิชยการอินทราชัย,วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอี%ยมละออ, วิทยาลัยเทคนิคดุสิต
วิทยาลยัพณิชยการเชตพุน, วิทยาลยัสารพดัช่างธนบุรี, วิทยาลยัสารพดัช่างนครหลวง, วิทยาลยั
การอาชีพนวมินทราชทิูศ, วิทยาลยัศลิปหตัถกรรมกรุงเทพ, วิทยาลยัสารพดัชา่งพระนคร, วิทยาลยั
สารพดัชา่งสี%พระยาและวิทยาลยัเทคนิคดอนเมือง  

สําหรับวิธีการเลือกองค์กรที%จะศกึษาและการเลือกสุ่มตวัอย่างจากประชากร จะนําเสนอ
ในบทที% 3 ตอ่ไป 
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บทที� 3 

 

ระเบียบวธีิวจิัย 
 
  การศึกษาเรื%อง ความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างระหว่างความผูกพนัต่อองค์กร การสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังานและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน ศกึษาในอาจารย์และเจ้าหน้าที%ของ
สถานศกึษาในสงักดัสํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา กรุงเทพมหานคร เป็นการศกึษาเชิง
ปริมาณ โดยนําแนวคิดและทฤษฎีที%เกี%ยวข้องมาสร้างเป็นแบบทดสอบเพื%ออธิบายถึงโครงสร้าง
ความสมัพนัธ์ที%เกิดขึ �น โดยการศกึษาครั �งนี �มีวิธีการดําเนินการดงันี � 

3.1 กรอบแนวคดิ 
3.2 นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
3.3 สมมตฐิานในการวิจยั 
3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.5 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งที%ใช้ในการศกึษา 
3.6 เครื%องมือที%ใช้ในการศกึษา 
3.7 การทดสอบความเชื%อมั%นและความเที%ยงตรงของแบบวดั 
3.8 การวิเคราะห์ข้อมลู 
 

3.1 กรอบแนวคิด 
 
กรอบแนวคดิในการศกึษานี � ศกึษาเรื%อง ประกอบไปด้วย ความเข้ากนัได้กบัองค์กร ความ

พยายามทุม่เทในการทํางานและความผกูพนัด้านความรู้สกึ ด้านการสร้างเสริมความสามารถของ

พนกังาน ประกอบด้วย ความเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ การมีทรัพยากรที%ดีที%

พร้อมสง่เสริมการทํางานและความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และด้านประสิทธิผลในการทํางาน ประกอบด้วย การเพิ%มพนูผลการปฏิบตังิาน 

ความสามารถดงึดดูและรักษาคนเก่ง การปรับปรุงคณุภาพของบริการและความพงึพอใจของ

ลกูค้าและการเพิ%มพนูคณุคา่ขององค์กรในตลาด ดงัรายละเอียดในภาพที% 3.1 
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ภาพที� 3.1 โมเดลความสมัพนัธ์  
 
3.2 นิยามเชิงปฏบัิตกิาร 
 

3.2.1 ประสิทธิผลในการทาํงาน หมายถึง ผลจากการปฏิบตัิงานของพนกังานที%เกิดขึ �น
เพื%อให้องค์กรสามารถบรรลเุป้าหมายที%ได้ตั �งไว้ ทําให้เกิดผลสําเร็จแก่องค์กร ประกอบไปด้วย การ
เพิ%มพูนผลการปฏิบตัิงาน ความสามารถดึงดดูและรักษาคนเก่ง การปรับปรุงคณุภาพของบริการ
และความพงึพอใจของลกูค้าและการเพิ%มพนูคณุคา่ขององค์กรในตลาด  

 
3.2.2 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร หมายถึง ลกัษณะที%สมาชิกในองค์กรมีส่วน

ร่วมและสามารถเข้ากับองค์กรได้อย่างเต็มที%  สมาชิกมีความพยายามทุ่มเทต่องานที%ได้รับ
มอบหมาย จนก่อให้เกิดเป็นความรู้สึกผกูพนักบัองค์กรและพร้อมที%จะมุ่งมั%นและทุ่มเทตอ่งานและ
องค์กร ประกอบไปด้วย ความเข้ากันได้กับองค์กร ความพยายามทุ่มเมในการทํางานและความ
ผกูพนัด้านความรู้สกึ  
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3.2.3 การสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน หมายถึง การสร้างความพร้อมทั �งใน
ด้านศกัยภาพและองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที%จําเป็นแก่บคุลากรและองค์กร 
เพื%อสนับสนุนให้เกิดการทํางานที%มีประสิทธิภาพ พนักงานแสดงบทบาทหน้าที%ที%เหมาะสมของ
ตนเองออกมา การเสริมสร้างความสามารถที%ดีจะทําให้ทกัษะและความสามารถในการทํางานเป็น
สิ%งที%มีความท้าทายและน่าสนใจ ประกอบด้วย ความเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ 
การมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อมส่งเสริมการทํางานและความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้า
ทายได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
3.3 สมมตฐิานในการวิจัย 
 
 เนื%องจากการศกึษาครั �งนี �เป็นการศกึษาเกี%ยวกบัผลกระทบของความผกูพนัตอ่องค์กรและ
การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน จากแนวคิด ทฤษฎีและ
ผลงานวิจยัที%เกี%ยวข้องและในกรณีที%งานวิจยัมีตวัแปรต้นหรือตวัแปรตามจํานวนมาก การหาค่า
ความสัมพันธ์จึงจะต้องใช้ สถิติเชิงตัวแปรพหุ (Multivariate Statistics) และโมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
 
สมมตฐิานที% 1  

ความผกูพนัตอ่องค์กรมีผลตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 
สมมตฐิานที% 2  

การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานมีผลตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 
สมมตฐิานที% 3 
  ความผกูพนัตอ่องค์กรมีความสมัพนัธ์กบัการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน 
สมมตฐิานที% 4 
 ความผกูพนัต่อองค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานและประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิาน มีความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างระหวา่งกนั 
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3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที�ใช้ในการศึกษา 
 

3.4.1 ประชากร ประชากรที%ใช้ศกึษาในครั �งนี �เป็นอาจารย์และเจ้าหน้าที%ในสถานศกึษา
ระดับอาชีวศึกษา จากสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา เขตพื �นที%
กรุงเทพมหานคร ทั �ง 21 แหง่ 

 
 3.4.2 กลุ่มตัวอย่าง ใช้การเลือกโดยคดัเลือกจากสายการศกึษาที%เปิดสอนและวิชาที%เปิด
สอนของแตส่ถานศกึษาที%กําหนดตามชอบเขตในการศกึษา ตามลําดบั  
  3.4.2.1 การคดัเลือกจากสายการศึกษาที%เปิดสอน จากสถานศึกษาทั �งหมด 21 
แหง่ ได้คดัเลือกสถานศกึษาที%เปิดการเรียนการสอนในสายพาณิชยการได้ทั �งหมด 19 แหง่ 
  3.4.2.2 การคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างจากรายวิชาที%เปิดสอน โดยได้กําหนดเป็น
รายวิชา บญัชี รายวิชาการตลาด รายวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจและรายวิชาธุรกิจค้าปลีก ได้ทั �งหมด 
10 แห่งและใช้เป็น Pilot Test 1 แห่ง ซึ%งสถานศึกษาทั �ง 9 แห่งนี � มีอาจารย์และเจ้าหน้าที%ใน
สถานศกึษา จํานวน 1,115 คน และใช้การคํานวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างตามแนวคิด Rule of 10 
ที%เสนอว่า จํานวนข้อมูลควรมากกว่าจํานวนตวัแปรหรือข้อคําถามอย่างน้อย 10 เท่า (Everitt, 
1975; Nunnally, 1978; Marascuilo and Levin, 1983) ดงันั �นขนาดของกลุ่มตวัอย่างใน
การศึกษาครั �งนี � จึงควรมีจํานวน 410 คนขึ �นไปเนื%องจากมีข้อคําถามทั �งหมด 41 ข้อ จํานวน
ตวัอยา่งที%ใช้ในการวิจยัครั �งนี �ทั �งหมด 415 คน 
 
3.5 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ในการเก็บรวบรวมข้อมลูสําหรับการศกึษานี � ผู้ศกึษาได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู โดย
เริ%มจากการติดต่อองค์กรที%จะเข้าไปทําการศึกษา เพื%อสอบถามข้อมูลเบื �องต้นถึงชื%อและหรือ
ตําแหนง่ของบคุลากรในสถานศกึษาที%ผู้ศกึษาต้องทําหนงัสือเรียนขออนญุาต จากนั �นจึงทําหนงัสือ
เพื%อขออนญุาตเก็บข้อมลูอยา่งเป็นทางการจากคณะพฒันาทรัพยากรมนษุย์ส่งถึงทางสถานศกึษา
พร้อมแนบตวัอย่างแบบสอบถามที%จะใช้เก็บข้อมูล เมื%อได้รับอนุญาตแล้วจึงดําเนินการเก็บข้อมูล
ด้วยแบบสอบถามกบัอาจารย์และเจ้าหน้าที%ของสถานศกึษา โดยรวบรวมข้อมลูกลบัไม่เกิน 30 วนั
หลงัจากวนัที%สง่แบบสอบถามให้ จากนั �นตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถามที%ได้รับกลบัคืน
มา ลงคะแนนตามเกณฑ์ที%กําหนด และนําข้อมลูวิเคราะห์ผลตอ่ไป 
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3.6 เครื�องมือที�ใช้ในการศึกษา 
 

3.6.1 แบบสอบถาม 
 แบบสอบถาม (Questionaire) ซึ%งใช้เป็นเครื%องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับ
การศกึษาในครั �งนี � ในหวัข้อที%เกี%ยวข้องกบัผลกระทบของความผกูพนัตอ่องค์กรและการสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังานตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 
 ลกัษณะโครงสร้างคําถามของแบบสอบถาม เครื%องมือที%ใช้ในการศกึษาครั �งนี � ประกอบไป
ด้วย 5 ตอน จํานวน 48 ข้อ 
  ตอนที%  1 แบบสอบถามข้อมูลทั%วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม โดยสอบถาม
เกี%ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทํางาน สถานภาพการ
จ้างงานและตําแหน่งหน้าที% ความรับผิดชอบ ซึ%งลกัษณะคําถามเป็นแบบให้เลือกตอบ โดยจะเว้น
ชอ่งวา่งให้เตมิคําตอบ  

 ตอนที% 2  แบบสอบถามความผูกพนัของพนกังานที%มีต่อองค์กร ประกอบไปด้วย 
การวัดด้าน ความเข้ากันได้กับองค์กร ความพยายามทุ่มเทในการทํางานและความผูกพันด้าน
ความรู้สกึ ซึ%งลกัษณะของคําถามเป็นแบบให้เลือกตอบ จํานวน 14 ข้อ ตามตารางที% 3.3 

 ตอนที% 3 แบบสอบถามการสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน ประกอบไป
ด้วยข้อคําถามเกี%ยวกบั การเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ การมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อม
จะสง่เสริมการทํางานและความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล 
ลกัษณะของคําถามเป็นแบบให้เลือกตอบ จํานวน 12 ข้อ ตามตารางที% 3.4 

 ตอนที% 4 การวดัประสิทธิผลในการทํางาน เป็นคําถามที%คําถามประกอบไปด้วย 
การเพิ%มพูนผลการปฏิบตัิงาน ความสามารถดึงดูดและรักษาคนเก่ง การปรับปรุงคุณภาพของ
บริการและความพงึพอใจของลกูค้าและการเพิ%มพนูคณุคา่ขององค์กรในตลาด เป็นคําถามแบบให้
เลือกตอบ จํานวน �5 ข้อ ตามตารางที% 3.5 

 ตอนที% 5 เป็นคําถามปลายเปิด เพื%อให้แสดงข้อคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะ 
ในแบบสอบถามตอนที% 2 – ตอนที% 4 สร้างมาตรวดัตามวิธีการของ Likert ซึ%งเป็นวิธีการ

เพื%อใช้วดัเจตคตติอ่เรื%องใดเรื%องหนึ%งด้วยคําถามหลายๆข้อ โดยกําหนดให้การตอบตวัเลือกตา่งๆใน
แตล่ะข้อความมีการให้คะแนนเป็น 5, 4, 3, 2, 1  

 
 
 



39 

ตารางที� 3.1   เกณฑ์การให้คะแนนในแบบสอบถาม 
 

ระดับความคิดเหน็ ข้อคาํถามเชิงบวก ข้อคาํถามเชิงลบ 
มากที%สดุ 5 1 

มาก 4 2 
ปานกลาง 3 3 

น้อย 2 4 
น้อยที%สดุ 1 5 

 
ตารางที� 3.2 การวิเคราะห์เครื%องมือในการเก็บข้อมลู ด้านความผกูพนัของพนกังาน 
 

ตัวแปรย่อย ประเดน็คาํถาม 
ค่า 

คาํถาม 

แนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที�

เกี�ยวข้อง 
ความเข้ากนัได้
กบัองค์กร 
(Person-
Organization 
Fit) 

1. ทา่นเห็นว่าคา่นิยมของทา่นเข้ากนักบัคา่นิยม
ของวิทยาลยั  

+ 

Shuck (2010) 

2. ทา่นคิดว่าคา่นิยมและภาพลกัษณ์ของ
วิทยาลยัสะท้อนให้เห็นถึงคา่นิยมและบคุลิกภาพ
ของตวัท่านเอง 

+ 

3. คา่นิยมของวิทยาลยัมีความคล้ายคลงึกบั
คา่นิยมของตวัทา่น 

+ 

4. คา่นิยมของทา่นเข้ากนักบัคา่นิยมของพนกังาน
อื%นๆ ในวิทยาลยั 

+ 
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ตารางที� 3.2 (ตอ่) 
 

ตัวแปรย่อย ประเดน็คาํถาม 
ค่า 

คาํถาม 

แนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที�

เกี�ยวข้อง 
ความพยายาม
ทุม่เทในการ
ทํางาน 
(Discretionary 
Effort)   

5. เมื%อทา่นทํางาน ท่านจะทุ่มเททํางานเตม็ที% + 

Shuck (2010) 

6. ทา่นทํางานเกินกวา่ที%คนอื%นคาดหวงั  + 
7. ทา่นสมคัรใจที%จะทํางานนานกวา่เวลาปกติ
เพื%อให้งานบรรลผุลได้เร็วขึ �น 

+ 

8. ทา่นพยายามอดทนทํางานเอาชนะอปุสรรค
เพื%อให้บรรลงุานที%สําคญั 

+ 

9. ทา่นทํางานหนกัเพื%อที%จะชว่ยให้วิทยาลยัของ
ทา่นประสบความสําเร็จได้ 

+ 

ความผกูพนั
ด้านความรู้สึก 
(Affective 
Commit 
ment) 

10. ทา่นมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ%งของวิทยาลยั + 

Shuck (2010) 

11. ทา่นมีความภมูิใจที%จะบอกคนอื%น ๆ ว่าทา่น
ทํางานที%วิทยาลยันี � 

+ 

12. การทํางานในวิทยาลยันี � มีความหมายที%
สําคญัตอ่ตวัทา่น 

+ 

13. ทา่นมีความสขุในการทํางานที%วิทยาลยันี �
จนกวา่จะเกษียณ  

+ 

14. ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาที%วิทยาลยัต้องเผชิญถือ
เป็นปัญหาของทา่นด้วย 

+ 
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ตารางที� 3.3 การวิเคราะห์เครื%องมือในการเก็บข้อมลู ด้านการสร้างเสริมความสามารถของ 

         พนกังาน 

 

ตัวแปรย่อย ประเดน็คาํถาม 
ค่า 

คาํถา
ม 

แนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที�

เกี�ยวข้อง 
ความเป็นอิสระ
จากอปุสรรคที%
จะทําให้งาน
สําเร็จ 

�. วิทยาลยัของทา่นได้ให้อิสระอยา่งเตม็ที%ในการ
พฒันาความคดิสร้างสรรค์ใหม่ๆ ของแตล่ะบคุคล
หรือทีมงาน  

+ 
Li and Zhang 

(2010) 2.ความคิดสร้างสรรค์ วิสยัทศัน์หรือความคิด
ปรับปรุงโครงการของวิทยาลยัมกัจะมาจาก
ผู้ใต้บงัคบับญัชา  

+ 

Q48 ของ 
HayGroup 

(2011) : 
Enablement 

3. ทา่นมีอํานาจในการตดัสินใจที%จะดําเนินการ
งานของทา่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  + 

การมีทรัพยากร
ที%ดีที%พร้อมจะ
สง่เสริมการ
ทํางาน 

�.องค์กรสามารถจดัหาทรัพยากรที%จําเป็นให้กบั
พนกังานในการดําเนินการสร้างสรรค์ความคดิ
ใหม่ๆ  

+ 

Li and Zhang 
(2010) 

n.โครงการทดลอง ( Pilot Project )หลายโครงการ
ของวิทยาลยัได้รับการสนบัสนนุจากองค์กร 
ถึงแม้วา่บางโครงการมีแนวโน้มที%จะล้มเหลวก็ตาม 

+ 

 �.พนกังานของวิทยาลยัสามารถเข้าถึงข้อมลูที%
เกี%ยวข้องทั �งหมด 

+ 

 7. วิทยาลยัของทา่นได้จดัให้มีการฝึกอบรมเพื%อให้
ทา่นสามารถจดัการกบังานของทา่นได้ดียิ%งขึ �น 

+ 

 �. ท่านได้รับคา่ตอบแทนเพิ%มเตมิสําหรับ
ความสําเร็จของนวตักรรม 

+ 
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ตารางที� 3.3 (ตอ่) 
 

ตัวแปรย่อย ประเดน็คาํถาม 
ค่า 

คาํถาม 

แนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที�

เกี�ยวข้อง 
ความสามารถ
ที%จะตอบสนอง
การทํางานที%ท้า
ทายได้อยา่งมี
ประสิทธิผล 

�.วิทยาลยัได้สง่เสริมให้ทา่นได้พฒันาความคิด
ใหม่ๆ ของพวกทา่นเอง 

+ 
Li and Zhang 

(2010) 
��.ข้อกําหนดในงานของทา่นเป็นไปตามสิ%งที%
ทา่นสามารถทําได้ 

+ 

Ha
yG

ro
up

 (2
01

1)
 : 

En
ab

lem
en

t 

Q 39 

��.งานของท่านทําให้ทา่นได้ใช้ทกัษะและ
ความสามารถที%ท่านมีอยูไ่ด้เป็นอยา่งดี  

+ 
Q 28 

 �m.งานของท่านได้ให้โอกาสที%จะสร้างผลงานที%ท้า
ทายและนา่สนใจ 

+ 
Q 29 

 

ตารางที� 3.4 แนวคดิและทฤษฎีพื �นฐานของข้อคําถาม ด้านประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 

 

ตัวแปรย่อย ประเดน็คาํถาม 
ค่า 

คาํถาม 

แนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที�

เกี�ยวข้อง 
การเพิ%มพนูผล
การปฏิบตังิาน 

1. บคุลากรของวิทยาลยัใช้เวลาทําการปฏิบตัิ
หน้าที%ให้เกิดประโยชน์กบัวิทยาลยัอยา่งเตม็ที% 

+ มิตด้ิานการ
บรรลเุป้าหมาย 

(Goal 
Attainment) : 

Hoy and Miskel 
(2008) 

2. วิทยาลยัของทา่นได้จดัให้มีกิจกรรมเพิ%ม
ความรู้ ความสามารถอยูเ่สมอ 

+ 

3. ทา่นสามารถเสนอแนะหรือปรับเปลี%ยนวิธีการ
ทํางาน เพื%อทําให้กระบวนการทํางานเป็นไปอย่าง
รวดเร็วและราบรื%นมากยิ%งขึ �น 

+ 

 
 
 
 



43 

ตารางที� 3.4 (ตอ่) 
 

ตัวแปรย่อย ประเดน็คาํถาม 
ค่า 

คาํถาม 

แนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที�

เกี�ยวข้อง 
ความ 
สามารถดงึดดู
และรักษา 
คนเก่ง 

4. วิทยาลยัของทา่นสามารถดงึดดูบคุลากรที%มี
ความสามารถให้มาทํางานได้ 

+ 

มิตด้ิานการ
รักษาสถานภาพ 

(Latency) : 
Hoy and Miskel 

(2008) 

5. เมื%อมีตําแหนง่งานวา่ง วิทยาลยัของทา่น
สามารถบรรจใุหมไ่ด้อยา่งรวดเร็ว 

+ 

6. วิทยาลยัของทา่นสามารถรักษาคนเก่งให้อยู่
กบัองค์กรได้ 

+ 

7. คนเก่งในวิทยาลยัของทา่น พร้อมที%จะลาออก
ไปทํางานในที%ที%ได้รับคา่ตอบแทนสงูกวา่ 

- 

การปรับปรุง
คณุภาพของ
บริการและ
ความพงึพอใจ
ของลกูค้า 

8. วิทยาลยัของทา่นได้นําข้อเสนอแนะที%ได้มา
ปรับปรุงและพฒันาองค์กรอยูเ่สมอ 

+ 

มิตด้ิานการ 
บรูณาการ 

(Integration) : 
Hoy and Miskel 

(2008) 

9. วิทยาลยัของทา่นมุง่เน้นการให้บริการอยา่ง
เตม็ความสามารถด้วยความเสมอภาค ปราศจาก
อคติ 

+ 

10. คณุภาพของการบริการในวิทยาลยัของทา่น 
มีการพฒันาให้สงูขึ �นอยา่งตอ่เนื%อง 

+ 

11. นกัเรียนของทา่นมีความพงึพอใจตอ่วิทยาลยั
ในระดบัสงู 

+ 
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ตารางที� 3.4 (ตอ่) 
 

ตัวแปรย่อย ประเดน็คาํถาม 
ค่า 

คาํถาม 

แนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที�

เกี�ยวข้อง 
การเพิ%มพนู
คณุคา่ของ
องค์กรในตลาด 

12. วิทยาลยัของทา่นมียทุธศาสตร์ในการสร้าง
ภาพลกัษณ์ที%ดี เพื%อประชาสมัพนัธ์องค์กรให้เป็น
ที%ยอมรับของคนทั%วไป 

+ 

มิตด้ิานการ
ปรับตวั 

(Adaptation) : 
Hoy and Miskel 

(2008) 

13. ผู้ ที%จบการศกึษาจากวิทยาลยัของทา่น
สามารถสร้างความพงึพอใจให้กบัสถาน
ประกอบการที%รับพวกเขาเข้าทํางาน 

+ 

14. วิทยาลยัของทา่นได้รับการจดัอนัดบัในระดบั
ต้นๆของสถานประกอบการประเภทเดียวกนั 

+ 

 15. นกัเรียนที%เลือกเรียนในสายอาชีวะศกึษาจะ
เลือกวิทยาลยัของทา่นเป็นอนัดบัต้นๆ 

+ 

 
3.7 การทดสอบคุณภาพของเครื�องมือ 
 

3.7.1 การตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงเนื -อหา  
การตรวจสอบความเที%ยงตรงเชิงเนื �อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม ของ

แบบสอบถามชุดนี � ผู้ ศึกษาได้นําแบบสอบถามที%ประยุกต์และสร้างขึ �นไปปรึกษาคณะกรรมการ
วิทยานิพนธ์ เพื%อให้เกิดความถกูต้องและมีความสมบรูณ์ของเนื �อหาที%จะศกึษา 

 
3.7.2 การตรวจสอบความเชื�อมั�น  
การตรวจสอบความเชื%อมั%น (Reliability) แบบสอบถามชดุนี � โดยการนําไปทดสอบหาค่า

ความเชื%อมั%นสมัประสิทธิ�สหสมัพนัธ์แบบแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach โดย
การทํา Pilot – Test กบักลุ่มตวัอย่างจริง 1 โรงเรียน จํานวน 30 คน ซึ%งถ้าผลที%ได้มีคา่ ตั �งแต ่0.75 
ขึ �นไปจงึจะถือวา่ผา่น  
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เมื%อทําการทดสอบคา่ความเชื%อมั%น (Reliability) ของแบบสอบถามแตล่ะฉบบัได้คา่ความ
เชื%อมั%นสมัประสิทธิ�สหสมัพนัธ์แบบแอลฟ่า (Alpha Coefficient) มากกว่า 0.75 ทั �งสิ �น  ดงัตาราง   
ที% 3.5 
 
ตารางที� 3.5 ความเชื%อมั%นของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่าความเชื�อมั�น 
1. ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร 
2. ด้านการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน 
3. ด้านประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 

0.811 
0.936 
0.877 

  
3.8 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศกึษาครั �งนี �เป็นการศกึษาเกี%ยวกบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างระหว่างความผกูพนัตอ่
องค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน ผู้ วิจยัจึงได้ใช้
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS วิเคราะห์ข้อมูลพื �นฐาน และใช้ 
โปรแกรมสําเร็จรูป AMOS มาวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: 
SEM) 
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3.9 สรุปขั -นตอนในการศึกษาวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

แบบวัด 

ความผูกพันต่อองค์กร 

แบบวัดการสร้างเสริม

ความสามารถของพนักงาน 

แบบวัดประสิทธิผล 

ในการปฏิบัตงิาน 

ปรับแก้แบบสอบถาม 

ทดลองใช้กับองค์กรตัวอย่าง 30 คน 

เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

ตรวจสอบความเที+ยงตรงเชิงเนื -อหา 

วิเคราะห์ข้อมูล 

- SPSS   

- Amos 

การทดสอบค่าความเชื�อมั�น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
ค่าความเชื�อมั�นสัมประสิทธิXสหสัมพันธ์แบบแอลฟ่า (Alpha Coefficient) 

สรุปผลการวิจัย 
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บทที� 4 
 

ผลการศกึษา 
 

บทนี �จะนําเสนอผลการศึกษาที%ได้มาจากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม จาก
งานวิจัยเรื% อง ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างความผูกพันต่อองค์กร การสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังานและประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน โดยนําเสนอผลการศกึษาตามลําดบั 
ดงันี � 
 4.1 การวิเคราะห์กลุม่ตวัอยา่งที%ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 การวิเคราะห์สถิตพืิ �นฐานของตวัแปรและความเชื%อถือได้ของข้อคําถาม 
 4.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร 
 4.4 การวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 
 4.5 การวิเคราะห์นอกเหนือสมมตฐิาน 
 
4.1 การวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างที�ตอบแบบสอบถาม 
 
 แบบสอบถามที%ต้องการในการทําวิจยัครั �งนี �จํานวน 415 ฉบบั ได้รับกลบัคืนมา 306 ฉบบั 

และสามารถใช้ได้จริงทั �งสิ �น 296 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 71.33 ของแบบสอบถามที%ต้องการ โดย

ข้อมูลทั%วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถสรุปได้ดงันี � ผู้ตอบแบบสอบถามมากที%สุดเป็นเพศ

หญิง ร้อยละ 78.4 อายสุ่วนใหญ่มากกว่า 46 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.2 รองลงมาเป็นช่วงอาย ุ 25 – 

35 ปี คิดเป็นร้อยละ 26 สถานะภาพครอบครัว ส่วนใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานะภาพ

โสด คิดเป็นร้อยละ 49 รองลงมาคือสถานะภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 48.3 ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่ ร้อยละ 51 เป็นผู้ จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และรองลงมามีผู้จบ

การศกึษาในระดบัปริญญาโทหรือเทียบเทา่ ร้อยละ 28.4 ด้านประสบการณ์ในการทํางาน 21 ปีขึ �น

ไปมากที%สุด คิดเป็นร้อยละ 33.8 และมีประสบการณ์ในการทํางาน 1-5 ปี ร้อยละ 18.6 รองลงมา 

สว่นใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้าราชการ คดิเป็นร้อยละ 54.4 และมีลกูจ้างชั%วคราวรอง 
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ลงมา คดิเป็นร้อยละ 36.5 และในตําแหนง่หน้าที%หรือความรับผิดชอบมีครูอาจารย์มากสดุ ร้อยละ 

49.7 ตามมาด้วยตําแนง่เจ้าหน้าที%หรือบคุลากร คิดเป็นร้อยละ 35.1 จากข้อมลูดงักล่าว สามารถ

แสดงรายละเอียดดงัตารางที% 4.1 

ตารางที� 4.1 ข้อมลูทั%วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํนวน(คน) ร้อยละ 
�. เพศ   
 - ชาย 64 21.6 
 - หญิง 232 78.4 
m. อาย ุ    
 - ตํ%ากวา่ mn ปี 36 12.2 
 - 25 – 35  ปี 77 26.0 
 - 36 – 46 ปี 70 23.6 
 - มากกวา่ �� ปี 113 38.2 
�. สถานภาพ (ครอบครัว)    
 - โสด   145 49.0 
 - สมรส 143 48.3 
 - หยา่ 7 2.4 
 - อื%นๆ 1 0.3 
4.ระดบัการศกึษา   
 - ตํ%ากวา่ ปวช.   7 2.4 
 - ปวช./ มธัยมปลาย  8 2.7 
 - ปวส. / อนปุริญญา 44 14.9 
 - ปริญญาตรี 151 51.0 
 - ปริญญาโท 84 28.4 
 - สงูกวา่ปริญญาโท 2 0.7 
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ตารางที� 4.1 (ตอ่) 
 

ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํนวน(คน) ร้อยละ 
n. ประสบการณ์ ในการทํางาน   

 - ตํ%ากวา่ � ปี 23 7.8 

  - 1 – 5 ปี 55 18.6 

  - 6 – 10 ปี 49 16.6 

  - 11 – 15 ปี 37 12.5 

  - 16 - 20 ปี 32 10.8 

 - 21 ปีขึ �นไป 100 33.8 
�. สถานภาพการจ้างงาน    
 - ข้าราชการ   161 54.4 
 - พนกังานราชการ 7 2.4 
 - ลกูจ้างประจํา 11 3.7 
 - ลกูจ้างชั%วคราว 108 36.5 
 - อื%นๆ 9 3.0 
7. ตําแหนง่หน้าที% /ความรับผิดชอบ   
 - ผู้บริหาร   1 0.3 
 - ครู / อาจารย์ 147 49.7 
 - ครูผู้ชว่ย 37 12.5 
 - เจ้าหน้าที% / บคุลากร 104 35.1 
 - อื%นๆ 7 2.4 

 
4.2 การวิเคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถามและสถติพิื -นฐานของตัวแปร 
 

4.2.1 ความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม 
การตรวจสอบความเชื%อมั%น (Reliability) ผู้ วิจยัได้นําแบบสอบถามที%ได้รับกลบัคืนมาและ

สามารถใช้ได้จริง จํานวน 296 ฉบบั มาตรวจสอบหาคณุภาพแบบสอบถามและหาความเชื%อมั%น
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ของแบบสอบถามอีกครั �ง โดยใช้ 3 วิธีในการตรวจสอบ วิธีแรกคือการ การดคูา่ Corrected Item-

Total Correlation ซึ%งตามหลกัเกณฑ์การพิจารณานั �น ข้อคําถามที%มีค่า Corrected Item-Total 

Correlation น้อยกว่า 0.2 ไม่ควรนํามาใช้ในงานวิจยั โดยผลการทดสอบ  พบว่า แบบสอบถามข้อ

ที% 40 เป็นข้อคําถามเดียวที%มีค่าน้อยกว่า 0.2  วิธีที%สอง คือการหาค่าอํานาจจําแนก 

(Discrimination) โดยใช้ค่า t-test ในการวิเคระห์ พิจารณาจากค่า t-test ที%มีนยัสําคญั (p< .05) 

ผลการทดสอบพบวา่ คําถามข้อที% 40 (p> .05) เป็นคําถามเดียวที%ไม่ผ่านเกณฑ์พิจารณาเพราะไม่

มีอํานาจจําแนก ดังนั �นงานวิจัยนี �จึงได้ตัดข้อคําถามข้อที% 40 ออกและวิธีที%สามที%ใช้ในการ

ตรวจสอบความเชื%อมั%น คือการทดสอบเพื%อหาคา่ความเชื%อมั%นสมัประสิทธิ�สหสมัพนัธ์แบบแอลฟ่า 

(Alpha Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach ซึ%งแบบสอบถามต้องมีคา่ความเชื%อมั%นสมัประสิทธิ�

สหสมัพนัธ์แบบแอลฟ่าของ Cronbach ที%ได้คา่ตั �งแต ่0.75 ขึ �นไปถือวา่ใช้ได้  

ผลการทดสอบคา่ความเชื%อมั%นโดยการทํากบักลุม่ตวัอย่างจริง 9 โรงเรียน จํานวน 296 คน 

แบบสอบถามแตล่ะฉบบัอีกครั �งได้คา่ความเชื%อมั%นมากกวา่ 0.75 ทั �งสิ �น  โดย 

 4.2.1.1 ความผูกพันของพนักงาน ด้านความผูกพันของพนักงาน มีค่าความ
เชื%อถือได้ของแบบสอบถามทั �งฉบบั เท่ากับ 0.909 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า ความเชื%อถือได้
ของตวัแปรความเข้ากนัได้กับองค์กร (Person-Organization Fit) เท่ากับ 0.879 ความเชื%อถือได้
ของตวัแปรความพยายามทุ่มเทในการทํางาน (Discretionary Effort) เท่ากับ 0.879 และความ
เชื%อถือได้ของตวัแปรความมุ่งมั%นด้านจิตใจ (Affective Commitment) เท่ากบั 0.867 ซึ%งแสดงว่า
ข้อมลูที%ได้จากแบบสอบถามมีคา่ความเชื%อถือได้ของมาตรวดัอยูใ่นระดบัสงู 
                       4.2.1.2 การสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน ด้านความผกูพนัของพนกังาน 
มีคา่ความเชื%อถือได้ของแบบสอบถามทั �งฉบบั เท่ากบั 0.925 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า ความ
เชื%อถือได้ของตวัแปรความเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ เท่ากบั 0.752 ความเชื%อถือ
ได้ของตวัแปรการมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อมจะส่งเสริมการทํางาน เท่ากบั 0.881 และความเชื%อถือได้
ของตวัแปรความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล เท่ากบั 0.842 
ซึ%งแสดงวา่ข้อมลูที%ได้จากแบบสอบถามมีคา่ความเชื%อถือได้ของมาตรวดัอยูใ่นระดบัสงู 
  4.2.1.3 ประสิทธิผลในการทํางาน ด้านความผูกพนัของพนกังาน มีค่าความ
เชื%อถือได้ของแบบสอบถามทั �งฉบบั เท่ากับ 0.918 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า ความเชื%อถือได้
ของตวัแปรการเพิ%มพนูผลการปฏิบตังิานหรือผลิตภาพของพนกังานเท่ากบั 0.783  ความเชื%อถือได้
ของตวัแปรความสามารถดงึดดูและรักษาคนเก่ง เท่ากับ 0.890 การปรับปรุงคณุภาพของบริการ
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และความพึงพอใจของลูกค้าเท่ากบั 0.901 และความเชื%อถือได้ของตวัแปรการเพิ%มพนูคณุคา่ของ
องค์กรในตลาด เท่ากับ 0.892 ซึ%งแสดงว่าข้อมูลที%ได้จากแบบสอบถามมีค่าความเชื%อถือได้ของ
มาตรวดัอยูใ่นระดบัสงู 
 
 4.2.2 การวิเคราะห์สถติพืิ -นฐานของตัวแปร 
 การวิเคราะห์ ค่าเฉลี%ย ค่าความเบี%ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้และค่าความโด่งของตวั
แปรทั �งหมด พบว่า ตวัแปรที%มีคา่เฉลี%ยตํ%าสดุ คือ ความสามารถดึงดดูและรักษาคนเก่ง มีคา่เฉลี%ย 
อยู่ที% 3.05 และตวัแปรที%มีค่าเฉลี%ยสูงสุด คือ ความพยายามทุ่มเทในการทํางาน มีค่าเฉลี%ยอยู่ที% 
4.29 ค่าเบี%ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรย่อยทั �งหมด มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่าการให้ข้อมูลไม่มี
ความแตกต่างกันมากนัก โดยตวัแปรย่อยที%มีค่าเบี%ยงเบนมาตรฐานน้อยสุด คือ ความพยายาม
ทุ่มเทในการทํางาน S.D. อยู่ที% 0.544 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างมีการแสดงความคิดเห็นต่อเรื%อง 
ความพยายามทุ่มเทในการทํางานไม่แตกตา่งกนัมากและความสามารถดงึดดูและรักษาคนเก่ง มี
ค่า S.D. สูงสุด อยู่ที% 0.998 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตวัอย่างมีการแสดงความคิดเห็นต่อเรื%อง 
ความสามารถดงึดดูและรักษาคนเก่งแตกตา่งกนั คา่ความเบ้ ควรมีคา่ไม่เกิน ±2 และคา่ความโดง่ 
ควรมีคา่ไมเ่กิน ±3 เมื%อพิจารณาแล้วพบว่า ข้อมลูมีการแจกแจงอยู่ในเกณฑ์ปกติ  ซึ%งคา่ความเบ้มี
คา่ลบทกุตวัแสดงวา่ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่ให้คะแนนสงูกวา่คา่เฉลี%ย  ตามตารางที% 4.2 
 

ตารางที� 4.2 วิเคราะห์สถิตพืิ �นฐานของตวัแปร 
 

ตัวแปร ตัวแปรย่อย 
จาํนวน

ข้อ 
ค่าสถติ ิ

�� SD skewness kurtosis 
ความ
ผูกพัน
ของ 
พนัก 
งาน 

ความเข้ากนัได้กบัองค์กร 
(Person-Organization Fit) 

4 3.6333 .66725 -.101 -.491 

ความพยายามทุม่เทในการทํางาน 
(Discretionary Effort) 

5 4.2924 .54443 -.634 .589 

ความผกูพนัด้านความรู้สกึ 
(Affective Commitment) 

5 4.1531 .68127 -.617 -.266 
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ตารางที� 4.2 (ตอ่) 
 

ตัวแปร ตัวแปรย่อย 
จาํนวน

ข้อ 
ค่าสถติ ิ

�� SD skewness kurtosis 
การ
สร้าง
เสริม
ความ 
สามารถ
ของ 
พนัก 
งาน 

ความเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทํา
ให้งานสาํเร็จ 

3 3.5136 .76284 -.244 -.212 

การมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อมจะสง่เสริม
การทํางาน 

5 3.3352 .76998 -.084 -.267 

ความสามารถที%จะตอบสนองการ
ทํางานที%ท้าทายได้อยา่งมีประสทิธิผล 

4 3.7044 .70507 -.462 .195 

ประ
สิทธิ 
ผลใน 
การ
ปฏิบัต ิ
งาน 

การเพิ%มพนูผลการปฏิบตัิงาน 3 3.6871 .72898 -.789 1.415 
ความสามารถดงึดดูและรักษาคนเก่ง 3 3.0541 .9976 -.057 -.655 
การปรับปรุงคณุภาพของบริการและ
ความพงึพอใจของลกูค้า 

4 3.5154 .80167 -.452 .282 

การเพิ%มพนูคณุคา่ขององค์กรใน
ตลาด 

4 3.8355 .76278 -.799 1.312 

 
4.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร 
      

4.3.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis) 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) โดยการหาคา่ 
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ซึ%งเป็นค่าที%บอกถึงความเหมาะสมของข้อมูลที%จะนํามาวิเคราะห์
องค์ประกอบแบบ EFA โดยข้อมลูที%เหมาะสมสําหรับการวิเคราะห์จะต้องมีคา่ KMO มากกว่า 0.5 
และมีคา่ Bartlett’s Test of Sphericity ที%ใช้สําหรับตรวจสอบสมมติฐานว่า ตวัแปรมีความสมัพนัธ์
กนัหรือไม่ และต้องมีคา่ความแปรปรวนสะสมขององค์ประกอบ (Total Variance Explained ) ที%
คํานวณได้รวมกนัต้องมากกว่าร้อยละ 60 จึงจะถือว่าเหมาะสม ซึ%งผลการวิเคราะห์ตวัแปรพบว่า 
ความผกูพนัของพนกังาน มีคา่ KMO เท่ากบั 0.905  การสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน มี
คา่ KMO เท่ากบั 0.916 และประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน มีคา่ KMO เท่ากบั 0.933 ซึ%งตวัแปรทั �ง 
3 ตวั มีคา่Bartlett’s Test of Sphericity ที%ใช้สําหรับตรวจสอบสมมติฐาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.00 
แสดงว่า ตวัแปรแต่ละตวัมีความสัมพันธ์กัน และค่าความแปรปรวนสะสมขององค์ประกอบ ที%
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คํานวณได้ของแต่ละตวัแปร พบว่า  ความผูกพนัของพนกังาน ได้ร้อยละ 69.9 การสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังาน ได้ร้อยละ 71.108 และประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน  คํานวณได้ ร้อย
ละ 75.32 ซึ%งเป็นไปตามข้อตกลงของการวิเคราะห์องค์ประกอบ ตามตารางที% 4.3 
 
ตารางที� 4.3 วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
 

ตัวแปร 
ค่าสถติิ 

KMO Sig. Total Variance Explained (%) 
ความผกูพนัของพนกังาน 0.905 0.00 69.9 
การสร้างเสริมความสามารถ
ของพนกังาน 

0.916 0.00 71.108 

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 0.933 0.00 62.719 
 

4.3.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรโดยการใช้โปรแกรม AMOS 
การวิจยันี � ผู้ วิจยัได้ทดสอบสมมตฐิานโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรย่อยแตล่ะ

ตวั โดยใช้โปรแกรม AMOS ซึ%งงานวิจยันี �ได้ศึกษาตวัแปรหลกั 3 เรื%องด้วยกัน โดยแต่ละตวัแปร
หลกัจะมีองค์ประกอบดงัต่อไปนี � 1) เรื%องความผกูพนัต่อองค์กร ประกอบไปด้วย ความเข้ากันได้
กบัองค์กร  ความผกูพนัด้านความรู้สึก และความพยายามทุ่มเทในการทํางาน  2) เรื%องการสร้าง
เสริมความสามารถของพนกังาน ประกอบไปด้วย ความเป็นอิสระจากอปุสรรคเพื%อที%จะทํางานให้
สําเร็จ  การมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อมจะส่งเสริมการทํางานและความสามารถที%จะตอบสนองการ
ทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล และ 3) เรื%องประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน ประกอบไปด้วย 
การเพิ%มพูนผลการปฏิบตัิงานหรือผลิตภาพของพนกังาน ความสามารถดึงดดูและรักษาคนเก่ง 
การปรับปรุงคณุภาพของบริการและความพงึพอใจของลกูค้าและ การเพิ%มพนูคณุคา่ขององค์กรใน
ตลาด  

การตรวจสอบองค์ประกอบของโมเดลนั �น ต้องพิจารณาจากคา่ดชันีที%ใช้ตรวจสอบโมเดล
ของตวัแปรแตล่ะตวั โดยจะพิจารณาจากดชันี 5 ตวัด้วยกนั ตามตารางที% 4.4 
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ตารางที� 4.4 เกณฑ์พิจารณาดชันีความสอดคล้องของโมเดล 
 

การประเมิน เกณฑ์ การพจิารณา 
คา่สถิตทิดสอบ p-Value หรือ 
คา่ระดบัความนา่จะเป็นของไคสแควร์ > 0.05 

คา่ p มากกวา่ 0.05 แสดงวา่โมเดล
ต้นแบบกบัข้อมลูที%ได้มาจริงมีความ
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

คา่ไคสแควร์สมัพทัธ์ (CMID/DF) 

< 3 

คา่ CMID/DF ต้องน้อยกวา่ 3 และถ้าคา่ 
CMID/DF ยิ%งมีคา่ใกล้ 0 มาก แสดงว่า
โมเดลนั �นมีความกลมกลืนสอดคล้องกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์มากขึ �นเท่านั �น 

คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (GFI)  

> 0.90 

คา่ดชันี GFI ต้องมีคา่มากกว่า 0.9 และยิ%ง
มีคา่ใกล้ 1 มาก ยิ%งแสดงวา่มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์
มาก 

คา่ดชันีรากของคา่เฉลี%ยกําลงัสองของ
การประมาณคา่ความคลาดเคลื%อน 
(RMSEA)  < 0.08 

คา่ดชันี RMSEA จะต้องมีคา่ตํ%ากว่า 0.08 
ยิ%งมีคา่ใกล้ 0 มากเทา่ไหร่ยิ%งแสดงวา่
โมเดลมีคา่ความคลาดเคลื%อนน้อยทําให้
โมเดลมีความกลมกลืนสอดคล้องกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์มากขึ �น 

คา่ดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) 
เป็นคา่ที%บอกว่าโมเดลมีความสอด 
คล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์มากขึ �น  

> 0.95 

คา่ CFI ควรมีคา่มากกวา่ 0.95 ยิ%งใกล้ 1 
มากก็แสดงวา่โมเดลมีความสอดคล้องกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ดีและเป็นระดบัที%โมเดล
ควรยอมรับ 

 
  4.3.2.1 เรื%องความผกูพนัของพนกังาน ประกอบไปด้วยตวัแปรย่อย  
   1) ความเข้ากันได้กับองค์กร (Person – Organization Fit) ในตวัแปร
ย่อยนี � มีข้อคําถามที%เกี%ยวข้องอยู่ 4 ข้อด้วยกนั ซึ%งข้อคําถามทั �ง 4 ข้อนี � พบว่า คา่สถิติทดสอบ p-
Value เท่ากับ 0.131 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (CMID/DF) มีค่า 2.276 ค่าดชันีวัดระดับความ
สอดคล้อง (GFI) มีค่า 0.996 ซึ%งมากกว่า 0.9 แสดงว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
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ประจกัษ์มาก คา่ดชันีรากของคา่เฉลี%ยกําลงัสองของการประมาณคา่ความคลาดเคลื%อน (RMSEA) 
มีคา่ 0.066 และค่าดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) เป็นคา่ที%บอกว่าโมเดลมีความสอดคล้อง
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์มากขึ �น ได้ 0.998 ซึ%งมีคา่ใกล้ 1 ก็แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลู
เชิงประจกัษ์ดี ตามภาพที% 4.1 และตารางที% 4.5 

 

 

ภาพที� 4.1 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรความเข้ากนัได้กบัองค์กร 
 
ตารางที� 4.5 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรความเข้ากนัได้กบัองค์กร 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.131 ผา่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 2.276 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.996 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0.066 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.998 ผา่นเกณฑ์ 
 

2) ความพยายามทุม่เทในการทํางาน (Discretionary Effort) ในตวัแปร 
ย่อยนี � มีข้อคําถามที%เกี%ยวข้องอยู่ 5 ข้อด้วยกนั ซึ%งข้อคําถามทั �ง 5 ข้อนี � พบว่า คา่สถิติทดสอบ p-
Value เท่ากับ 0.364 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (CMID/DF) มีค่า 1.062 ค่าดชันีวัดระดับความ
สอดคล้อง (GFI) มีค่า 0.996 ซึ%งมากกว่า 0.9 แสดงว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
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ประจกัษ์มาก คา่ดชันีรากของคา่เฉลี%ยกําลงัสองของการประมาณคา่ความคลาดเคลื%อน (RMSEA) 
มีค่าเท่ากับ 0.015 และค่าดชันีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) เป็นค่าที%บอกว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์มากขึ �น ได้ 1 ซึ%งก็แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ดีมาก ตามภาพที% 4.2 และตารางที% 4.6 
 

 

ภาพที� 4.2 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรความพยายามทุม่เทในการทํางาน 
 
ตารางที� 4.6 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรความพยายามทุม่เทในการทํางาน 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.364 ผา่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 1.062 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.996 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0.015 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 1 ผา่นเกณฑ์ 
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3) ความมุง่มั%นด้านจิตใจ (Affective Commitment) ในตวัแปรยอ่ยนี � มี 
ข้อคําถามที%เกี%ยวข้องอยู่ 5 ข้อด้วยกัน ซึ%งข้อคําถามทั �ง 5 ข้อนี � พบว่า ค่าสถิติทดสอบ p-Value 
เท่ากับ 0.499 ค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ (CMID/DF) มีค่า 0.791 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง 
(GFI) มีค่า .997 ซึ%งมากกว่า 0.9 แสดงว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์มาก 
คา่ดชันีรากของค่า เฉลี%ยกําลงัสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื%อน (RMSEA) มีค่าเป็น 0 
และค่าดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) เป็นค่าที%บอกว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์มากขึ �น มีค่าเป็น 1 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ดีมาก ตาม
ภาพที% 4.3 และตารางที% 4.7 
 

 

ภาพที� 4.3 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรความมุง่มั%นด้านจิตใจ 
 
ตารางที� 4.7 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรความมุง่มั%นด้านจิตใจ 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.499 ผา่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 0.791 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.997 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 1 ผา่นเกณฑ์ 
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4.3.2.2 เรื%องการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน ประกอบไปด้วยตวัแปรยอ่ย ดงันี � 
1) ความเป็นอิสระจากอปุสรรคเพื%อทําให้งานสําเร็จ ในตวัแปรยอ่ยนี � มี 

ข้อคําถามที%เกี%ยวข้องอยู่ 3 ข้อด้วยกัน ซึ%งข้อคําถามทั �ง 3 ข้อนี � พบว่า โมเดลมีลกัษณะเป็น Just 
Identification โปรแกรมรายงานว่า คา่ df = 0 (Perfect Fit) ไม่รายงานคา่สถิติทดสอบ p-Value 
คา่ดชันีรากของค่าเฉลี%ยกําลงัสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื%อน (RMSEA) แต่รายงาน
ค่าดชันีวัดระดบัความสอดคล้อง (GFI) มีค่า เป็น 1 ซึ%งแสดงว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์มาก และค่าดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) เป็นค่าที%บอกว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์มากขึ �น มีค่าเป็น 1 ก็แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจกัษ์ดี ตามภาพที% 4.4 
 

 

ภาพที� 4.4 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรความเป็นอิสระจากอปุสรรคเพื%อทําให้งาน 

      สําเร็จ 

 

2) การมีทรัพยากรที%ดีพร้อมที%จะสง่เสริมการทํางาน ในตวัแปรยอ่ยนี � มี 
ข้อคําถามที%เกี%ยวข้องอยู่ 5 ข้อด้วยกัน ซึ%งข้อคําถามทั �ง 5 ข้อนี � พบว่า ค่าสถิติทดสอบ p-Value 
เท่ากบั .742 คา่ไคสแควร์สมัพทัธ์ (CMID/DF) มีคา่ .492 คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (GFI) 
มีคา่ .997 ซึ%งมากกว่า 0.9 แสดงว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์มาก คา่ดชันี
รากของค่าเฉลี%ยกําลงัสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื%อน (RMSEA) มีค่า .000 และค่า
ดชันีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) เป็นเป็นค่าที%บอกว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
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ประจกัษ์มากขึ �น มีคา่เป็น 1 ซึ%งแสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดีมาก ตาม
ภาพที% 4.5 และตารางที% 4.8 
 

 

ภาพที� 4.5 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรการมีทรัพยากรที%ดีพร้อมที%จะสง่เสริมการ 
      ทํางาน   
 
ตารางที� 4.8 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรการมีทรัพยากรที%ดีพร้อมที%จะสง่เสริมการ  
         ทํางาน   
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.742 ผา่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 0.492 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.997 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 1 ผา่นเกณฑ์ 
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3) ความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมี

ประสิทธิผล ในตวัแปรย่อยนี � มีข้อคําถามที%เกี%ยวข้องอยู่ 4 ข้อด้วยกัน ซึ%งข้อคําถามทั �ง 4 ข้อนี � 

พบว่า ค่าสถิติทดสอบ p-Value เท่ากบั 0.736 คา่ไคสแควร์สมัพทัธ์ (CMID/DF) มีคา่ 0.114 ค่า

ดชันีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) มีค่าเป็น 1 ซึ%งมากกว่า 0.9 แสดงว่ามีความสอดคล้อง

กลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์มาก คา่ดชันีรากของค่าเฉลี%ยกําลงัสองของการประมาณคา่ความ

คลาดเคลื%อน (RMSEA) มีค่าเป็น 0 และคา่ดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) เป็นค่าที%บอกว่า

โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ �น มีค่าเป็น 1 ก็แสดงว่าโมเดลมีความ

สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดีมาก ตามภาพที% 4.6และตารางที% 4.9 

 

 

ภาพที� 4.6 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที% 
      ท้าทายได้อยา่งมีประสิทธิผล 
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ตารางที� 4.9 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที% 
         ท้าทายได้อยา่งมีประสิทธิผล 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.736 ผา่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 0.114 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 1 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 1 ผา่นเกณฑ์ 

 
 4.3.2.3 เรื%องประสิทธิผลในการทํางาน ประกอบไปด้วยตวัแปรย่อย 

 1) การเพิ%มพูนผลการปฏิบตัิงานหรือผลิตภาพของพนักงาน ในตวัแปร
ย่อยนี � มีข้อคําถามที%เกี%ยวข้องอยู่ 3 ข้อด้วยกัน ซึ%งข้อคําถามทั �ง 3 ข้อนี � พบว่า พบว่า โมเดลมี
ลกัษณะเป็น Just Identification โปรแกรมรายงานว่า คา่ df = 0 (Perfect Fit) ไม่รายงานคา่สถิติ
ทดสอบ p-Value ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี%ยกําลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื%อน 
(RMSEA) แต่รายงานค่าดชันีวัดระดบัความสอดคล้อง (GFI) มีค่า เป็น 1 ซึ%งแสดงว่ามีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์มาก และคา่ดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) เป็นคา่ที%
บอกว่าโมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์มากขึ �น มีคา่เป็น 1 ก็แสดงว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดี ตามภาพที% 4.7 
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ภาพที� 4.7 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรการเพิ%มพนูผลการปฏิบตังิานหรือผลิตภาพ 

      ของพนกังาน 

 
2) ความสามารถดงึดดูและรักษาคนเก่ง ในตวัแปรยอ่ยนี � มีข้อคําถามที% 

เกี%ยวข้องอยู่ 3 ข้อด้วยกัน ซึ%งข้อคําถามทั �ง 3 ข้อนี � พบว่า พบว่า โมเดลมีลักษณะเป็น Just 
Identification โปรแกรมรายงานวา่ คา่ df = 0 (Perfect Fit) ไมร่ายงานคา่สถิตทิดสอบ p-Value 
คา่ดชันีรากของค่าเฉลี%ยกําลงัสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื%อน (RMSEA) แต่รายงาน
ค่าดชันีวัดระดบัความสอดคล้อง (GFI) มีค่า เป็น 1 ซึ%งแสดงว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์มาก และค่าดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) เป็นค่าที%บอกว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์มากขึ �น มีค่าเป็น 1 ก็แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจกัษ์ดีมาก  ตามภาพที% 4.8  



63 

ภาพที� 4.8 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรความสามารถดงึดแูละรักษาคนเก่ง 

 
3) การปรับปรุงคณุภาพของบริการและความพงึพอใจของผู้ใช้บริการ ใน 

ตวัแปรย่อยนี � มีข้อคําถามที%เกี%ยวข้องอยู่ 4 ข้อด้วยกัน ซึ%งข้อคําถามทั �ง 4 ข้อนี � พบว่า ค่าสถิติ
ทดสอบ p-Value เท่ากับ 0.958 ค่าไคสแควร์สมัพทัธ์ (CMID/DF) มีค่า 0.043 ค่าดชันีวดัระดบั
ความสอดคล้อง (GFI) มีคา่เป็น 1  ซึ%งมากกว่า 0.9 แสดงว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลู
เชิงประจักษ์มาก ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี%ยกําลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื%อน 
(RMSEA) มีค่า 0.000 และค่าดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) เป็นเป็นค่าที%บอกว่าโมเดลมี
ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์มากขึ �น ได้ 1 ซึ%งแสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจกัษ์มาก ตามภาพที% 4.9 และตารางที% 4.10 
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ภาพที� 4.9 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรการปรับปรุงคณุภาพของบริการและ 
      ความพงึพอใจของผู้ใช้บริการ 
 
ตารางที� 4.10 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรการปรับปรุงคณุภาพของบริการและ 

          ความพงึพอใจของผู้ใช้บริการ 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.958 ผา่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 0.043 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 1 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 1 ผา่นเกณฑ์ 
 

4) การเพิ%มพนูคณุคา่ขององค์กรในตลาด ในตวัแปรยอ่ยนี � มีข้อคําถามที% 
เกี%ยวข้องอยู่ 4 ข้อด้วยกัน ซึ%งข้อคําถามทั �ง 4 ข้อนี � พบว่า คา่สถิติทดสอบ p-Value เท่ากับ 0.662 
คา่ไคสแควร์สมัพทัธ์ (CMID/DF)   มีคา่ 0.191 คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (GFI) มีคา่เป็น 1 
ซึ%งมากกว่า 0.9 แสดงว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มาก ค่าดชันีรากของ
ค่าเฉลี%ยกําลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื%อน (RMSEA) มีค่า 0.000 และค่าดชันี
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ความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) เป็นเป็นคา่ที%บอกว่าโมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์
มากขึ �น มีค่าเป็น 1 ก็แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก ตามภาพที% 
4.10 และตารางที% 4.11 
 

 

ภาพที� 4.10 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรการเพิ%มพนูคณุคา่ขององค์กรในตลาด 
 
ตารางที� 4.11 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรการเพิ%มพนูคณุคา่ขององค์กรในตลาด 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.662 ผา่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 0.191 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 1 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 1 ผา่นเกณฑ์ 
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4.4 การวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 
 
 ผู้ วิจยัได้ทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้าง ซึ%ง
ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั มีดงันี � 

 
4.4.1 สมมตฐิานที� 1 ความผูกพันต่อองค์กรมีผลทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผล 
        ในการปฏิบัตงิาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานที% 1 โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง พบว่า เมื%อตรวจสอบ

ความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ในครั �งแรก พร้อมทั �งมีการปรับแตง่องค์ประกอบ 
โดยการเชื%อมเส้นลกูศร ดชันีที%ได้ มีเพียงคา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (GFI)และค่าดชันีความ
สอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) เท่านั �นที%ผ่านเกณฑ์การประเมิน ส่วนคา่ดชันีที%เหลือทั �ง คา่ p-Value ค่า
ไคสแควร์สมัพทัธ์ (CMID/DF) และค่าดชันีรากของค่าเฉลี%ยกําลังสองของการประมาณค่าความ
คลาดเคลื%อน (RMSEA)ไมผ่า่นเกณฑ์การประเมิน ตามภาพที% 4.11 และตารางที% 4.12 

 

 
ภาพที� 4.11 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบตามสมมตฐิานที% 1 (ก่อนปรับ) 
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ตารางที� 4.12 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรตามสมมตฐิานที% 1 (ก่อนปรับ) 

 
เมื%อปรับแต่งองค์ประกอบของตวัแปรให้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยใช้

วิธีการตดัตวัแปรบางตวัที%มีคา่ไมเ่หมาะสมออกไป เพื%อให้ได้โมเดลที%มีความสมบรูณ์ที%สดุ จึงได้ตดั
ตวัแปรเรื%องความผกูพนัของพนกังาน ด้านความพยายามทุม่เทในการทํางาน และเรื%องประสิทธิผล
ในการปฏิบตัิงาน ด้านการเพิ%มพูนคุณค่าขององค์กรในตลาดออกไป ทําให้โมเดลที%ได้มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก โดยมีค่าดชันีการวัดผ่านเกณฑ์ทุกด้านและเป็นไปตาม
สมมติฐานที%ตั �งไว้ โดยความผูกพนัต่อองค์กร(Eng)มีอิทธิพลทางตรง(DE)ตอ่ประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงาน(Eff) ถึงร้อยละ 77  พิจารณาจากสถิติที%ใช้ในการทดสอบสอบความกลมกลืน ได้แก่ 
สถิติทดสอบ ไค- สแควร์ เท่ากบั 6.815 โดย p-value เท่ากบั .078 องศาอิสระ (df) เท่ากบั 3 และ
คา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (CMID/df) เท่ากบั 2.272 คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (GFI) เท่ากบั 
.991 ดชันีความคลาดเคลื%อน RMSEA เท่ากบั .066 และคา่ดชันี CFI เท่ากบั .994 ซึ%งความเข้ากนั
ได้กับองค์กร (PO Fit)และความมุ่งมั%นด้านจิตใจ มีอํานาจในการทํานายความผูกพนัต่อองค์กร 
(Eng) ได้ ร้อยละ 73และ ร้อยละ 74 ตามลําดบั ส่วนการเพิ%มพูนผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
(Pro) ความสามารถดึงดูดและรักษาคนเก่ง (Talent)และการปรับปรุงคุณภาพของบริการและ
ความพึงพอใจของลูกค้า (Cus) มีอํานาจในการทํานายประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน (Eff) ได้ถึง 
ร้อยละ 86 ร้อยละ 73และร้อยละ 82 ตามลําดบั ตามภาพที% 4.12 และตารางที% 4.13 
 
 
 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 4.474 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.960 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0.109 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.967 ผา่นเกณฑ์ 
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รูปที� 4.12 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรตามสมมตฐิานที% 1 (หลงัปรับ) 
 
ตารางที� 4.13 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรตามสมมตฐิานที% 1 (หลงัปรับ) 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.078 ผา่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 2.272 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.991 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0.066 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.994 ผา่นเกณฑ์ 

 
4.4.2 สมมตฐิานที� 2 การสร้างเสริมความสามารถของพนักงานมีผลทางตรงในเชิง 
        บวกต่อประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานที% 2 โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง พบว่า เมื%อตรวจสอบ

ความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ในครั �งแรก พร้อมทั �งมีการปรับแตง่องค์ประกอบ 
โดยการเชื%อมเส้นลกูศร ดชันีที%ได้ มีเพียงคา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (GFI)และค่าดชันีความ
สอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) เท่านั �นที%ผ่านเกณฑ์การประเมิน ส่วนคา่ดชันีที%เหลือทั �ง คา่ p-Value ค่า
ไคสแควร์สมัพทัธ์ (CMID/DF) และค่าดชันีรากของค่าเฉลี%ยกําลังสองของการประมาณค่าความ
คลาดเคลื%อน (RMSEA)ไมผ่า่นเกณฑ์การประเมิน ตามภาพที% 4.13 และตารางที% 4.14 
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ภาพที� 4.13 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรตามสมมตฐิานที% 2 (ก่อนปรับ) 
 
ตารางที� 4.14 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรตามสมมตฐิานที% 2 (ก่อนปรับ) 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
 CMID/DF < 3 3.927 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
 GFI > 0.90 0.957 ผา่นเกณฑ์ 
 RMSEA < 0.08 0.1 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
 CFI > 0.95 0.978 ผา่นเกณฑ์ 

 
เมื%อปรับแต่งองค์ประกอบของตวัแปรให้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยใช้

วิธีการตดัตวัแปรบางตวัที%มีค่าไม่เหมาะสมออกไปและการเชื%อมเส้นลูกศร เพื%อให้ได้โมเดลที%มี
ความสมบูรณ์ที%สุด จึงได้ตัดตัวแปรเรื%องการสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน ด้านการมี
ทรัพยากรที%ดีที%พร้อมจะสง่เสริมการทํางานและเรื%องประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน ด้านการเพิ%มพนู
คณุค่าขององค์กรในตลาดออกไป ทําให้โมเดลที%ได้มีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ดีมาก 
โดยมีคา่ดชันีการวดัผา่นเกณฑ์ทกุด้านและเป็นไปตามสมมติฐานที%ตั �งไว้ พิจารณาจากสถิติที%ใช้ใน
การทดสอบสอบความกลมกลืน ได้แก่ สถิติทดสอบ ไค-สแควร์ เท่ากบั 1.475 โดย p-value เท่ากบั 
.688 องศาอิสระ (df) เท่ากบั 3 และคา่ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (CMID/df) เท่ากบั 0.492 คา่ดชันีวดั
ระดบัความสอดคล้อง (GFI) เท่ากบั .998 ดชันีความคลาดเคลื%อน RMSEA เท่ากบั 0 และคา่ดชันี 
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CFI เท่ากับ 1 แสดงให้เห็นว่าผลที%ได้ตรงตามข้อมูลเชิงประจักษ์มาก โดยการสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังาน (Ena)มีอิทธิพลทางตรง(DE)ต่อระสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน (Eff) ถึง
ร้อยละ 92  โดยมีความเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ (Freedom) และความสามารถ
ที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล (Cha) สามารถทํานายการสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังาน(Ena) ได้ถึงร้อยละ 80 และร้อยละ 82 ตามลําดบัและประสิทธิผลใน
การปฏิบตัิงาน(Eff) มีการเพิ%มพนูผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (Pro) สามารถทํานายได้มากสุด
ถึงร้อยละ 90 การปรับปรุงคณุภาพของบริการและความพงึพอใจของลกูค้า (Cus) สามารถทํานาย
ได้ถึง ร้อยละ 77 และความสามารถดงึดดูรักษาคนเก่ง (Talent) สามารถทํานายได้ร้อยละ 72 
ตามภาพที% 4.14 และตารางที% 4.15 

 
ภาพที� 4.14 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรตามสมมตฐิานที% 2 (หลงัปรับ) 
 
ตารางที� 4.15 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรตามสมมตฐิานที% 2 (หลงัปรับ) 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.688 ผา่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 0.492 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.998 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 1 ผา่นเกณฑ์ 
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4.4.3 สมมตฐิานที� 3 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 
        การสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานที% 3 โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง พบว่า เมื%อตรวจสอบ

ความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ในครั �งแรก พร้อมทั �งมีการปรับแตง่องค์ประกอบ 
โดยการเชื%อมเส้นลูกศร ดชันีที%ได้ มีเพียงค่า p-Value เท่านั �นที%ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมิน ส่วนค่า
ดชันีที%เหลือ ทั �งคา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (GFI) คา่ดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) ค่า
ไคสแควร์สมัพทัธ์ (CMID/DF) และค่าดชันีรากของค่าเฉลี%ยกําลังสองของการประมาณค่าความ
คลาดเคลื%อน (RMSEA) ผา่นเกณฑ์การประเมิน ตามภาพที% 4.15 และตารางที% 4.16 

 

 

ภาพที� 4.15 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรตามสมมตฐิานที% 3 (ก่อนปรับ) 

ตารางที� 4.16 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรตามสมมตฐิานที% 3 (ก่อนปรับ) 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.012 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 2.709 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.982 ผา่นเกณฑ์ 
 RMSEA < 0.08 0.076 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.988 ผา่นเกณฑ์ 
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เมื%อปรับแต่งองค์ประกอบของตวัแปรให้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยใช้
วิธีการตดัตวัแปรบางตวัที%มีคา่ไมเ่หมาะสมออกไป เพื%อให้ได้โมเดลที%มีความสมบรูณ์ที%สดุ จึงได้ตดั
ตวัแปรเรื%องความผกูพนัของพนกังาน ด้านความพยายามทุ่มเทในการทํางาน และตวัแปรเรื%องการ
สร้างเสริมความสามารถของพนกังาน ด้านการมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อมจะสง่เสริมการทํางานออกไป 
ทําให้โมเดลที%ได้มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดีมาก โดยมีคา่ดชันีการวดัผ่านเกณฑ์ทุก
ด้านและเป็นไปตามสมมติฐานที%ตั �งไว้ พิจารณาจากสถิติที%ใช้ในการทดสอบสอบความกลมกลืน 
ได้แก่ สถิติทดสอบ ไค-สแควร์ เท่ากบั 0.835 โดย p-value เท่ากบั .361 องศาอิสระ (df) เท่ากบั 1 
และค่าไค-สแควร์สมัพทัธ์ (CMID/df) เท่ากับ 0.835 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (GFI) 
เท่ากบั .999 ดชันีความคลาดเคลื%อน RMSEA เท่ากบั 0 และคา่ดชันี CFI เท่ากบั 1 โดยความ
ผกูพนัตอ่องค์กร (Eng) มีความสมัพนัธ์กนักบัการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานสงูถึง ร้อย
ละ 85 โดยความเข้ากนัได้กบัองค์กร (PO Fit) และความมุ่งมั%นด้านจิตใจ มีอํานาจในการทํานาย
ความผกูพนัตอ่งองค์กร (Eng) ได้ ร้อยละ 73และ ร้อยละ 74 ตามลําดบัและมีความเป็นอิสระจาก
อปุสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ (Freedom) และความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้
อย่างมีประสิทธิผล (Cha) สามารถทํานายการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน(Ena) ได้ถึง
ร้อยละ 82และร้อยละ 81 ตามลําดบั ตามภาพที% 4.16 และตารางที% 4.17 

ภาพที� 4.16 โมเดลวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรตามสมมตฐิานที% 3 (หลงัปรับ) 
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ตารางที� 4.17 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรตามสมมตฐิานที% 3 (หลงัปรับ) 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.361 ผา่นเกณฑ์ 

CMID/DF < 3 0.835 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.999 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 1 ผา่นเกณฑ์ 
 

 4.4.4 สมมตฐิานที� 4 ความผูกพันต่อองค์กร การสร้างเสริมความสามารถของ 
พนักงานและประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน มีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง  
ระหว่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานของสมมติฐานทั �ง 3 ที%ได้แสดงในขั �นต้น นั �น สามารถสรุปความ

สอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้าง โดยการนําสมมติฐานมารวมวิเคราะห์เป็นโมเดลสมการ

โครงสร้าง พบว่า เมื%อเมื%อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ในครั �งแรก 

ดัชนีที%ใช้ประเมิน ทั �งค่า p-Value ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (CMID/DF) ค่าดัชนีวัดระดับความ

สอดคล้อง (GFI) ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี%ยกําลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื%อน 

(RMSEA)และค่าดชันีความสอดคล้องสมัพนัธ์ (CFI) ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมิน ตามภาพที% 4.17 

และตารางที% 4.18 
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ภาพที� 4.17 วิเคราะห์องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้าง (ก่อนปรับ) 
 
ตารางที� 4.18 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้าง (ก่อนปรับ) 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 4.662 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.904 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0.111 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.942 ไมผ่า่นเกณฑ์ 

 
เมื%อปรับแต่งองค์ประกอบของตวัแปรให้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยใช้

วิธีการตดัตวัแปรบางตวัที%มีค่าไม่เหมาะสมออกไปพร้อมทั �งมีการปรับแต่งองค์ประกอบ โดยการ
เชื%อมเส้นลูกศร เพื%อให้ได้โมเดลที%มีความสมบูรณ์ที%สุด จึงได้ตัดตัวแปรเรื% องความผูกพันของ
พนักงาน ด้านความพยายามทุ่มเทในการทํางาน ตวัแปรเรื%องการสร้างเสริมความสามารถของ
พนกังาน ด้านการมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อมจะสง่เสริมการทํางานออกไป และตวัแปรเรื%องประสิทธิผล
ในการปฏิบตัิงาน ด้านการเพิ%มพูนคุณค่าขององค์กรในตลาดออกไป ทําให้โมเดลที%ได้มีความ
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดีมาก โดยมีคา่ดชันีการวดัผ่านเกณฑ์ประเมินทกุด้านและเป็นไป
ตามสมมติฐานที%ตั �งไว้ พิจารณาจากสถิติที%ใช้ในการทดสอบสอบความกลมกลืน ได้แก่ สถิติ
ทดสอบ ไค-สแควร์ เท่ากบั 15.979 โดย p-value เท่ากบั .142 องศาอิสระ (df) เท่ากบั 11 และคา่
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ไค-สแควร์สมัพทัธ์ (CMID/df) เท่ากบั 1.453 คา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (GFI) เท่ากบั .985 
ดชันีความคลาดเคลื%อน RMSEA เท่ากบั 0.039 และคา่ดชันี CFI เท่ากบั .995 ซึ%งแสดงให้เห็นว่า 
โมเดลสมการโครงสร้างนี �ตรงตามข้อมูลเชิงประจักษ์มาก โดยความผูกพันต่อองค์กร (Eng) มี
อิทธิพลทางตรง(DE)ตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน(Eff) ร้อยละ 1 การสร้างเสริมความสามารถ
ของพนกังาน(Ena)มีอิทธิพลตอ่ปนะสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน(Eff) ร้อยละ 91 และความผกูพนัตอ่
องค์กร (Eng) กบัการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน(Ena)มีความสมัพนัธ์กนั ร้อยละ 84 ซึ%ง
ความเข้ากนัได้กบัองค์กร (PO Fit)และความมุ่งมั%นด้านจิตใจ มีอํานาจในการทํานายความผกูพนั
ตอ่องค์กร (Eng) ได้ ร้อยละ 73และ ร้อยละ 74 ตามลําดบั ความเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้
งานสําเร็จ (Freedom) และความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที% ท้าทายได้อย่างมี
ประสิทธิผล (Cha) สามารถทํานายการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน(Ena) ได้ถึงร้อยละ 
81และร้อยละ 83 ตามลําดบัและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน(Eff)มีการเพิ%มพนูผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน (Pro) สามารถทํานายได้มากสดุถึงร้อยละ 89 ตามมาด้วยการปรับปรุงคณุภาพของ
บริการและความพึงพอใจของลกูค้า (Cus) สามารถทํานายได้ถึง ร้อยละ 78 และความสามารถ
ดงึดดูรักษาคนเก่ง (Talent) สามารถทํานายได้ร้อยละ 72  ตามภาพที% 4.18 และตารางที% 4.19 

 
ภาพที� 4.18 วิเคราะห์องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้าง (หลงัปรับ) 
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ตารางที� 4.19 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้าง (หลงัปรับ) 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.142 ผา่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 1.453 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.985 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0.039 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.995 ผา่นเกณฑ์ 

 
 การวิเคราะห์การถดถอยเป็นเพียงการศกึษาเฉพาะอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) 
ผู้ วิจยัจึงได้เพิ%มการวิเคราะห์เส้นทาง( Path Analysis) เพื%อศกึษาหาอิทธิพลทางอ้อม(Indirect 
Effect: IE)ของตวัแปร ความผูกพันต่อองค์กร (Eng) ที%มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน (Eff) 
ผ่านทางการสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน (Ena) โดยความผูกพันต่อองค์กร (Eng)มี
อิทธิพลต่อการสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน (Ena) ร้อยละ 84 และการสร้างเสริม
ความสามารถของพนักงาน (Ena)ก็มีอิทธิผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน (Eff) ร้อยละ 91 
สามารถหาคา่อิทธิผลทางอ้อมได้จากการคํานวณ ตามสตูรได้ (0.84 x 0.91) = 0.76 (กลัยา วา
นิชย์บัญชา, 2556) อิทธิพลทางอ้อมที%ความผูกพันต่อองค์กร (Eng) ที%มีต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงาน (Eff) ผ่านทางการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน (Ena) เป็นร้อยละ 76 ทําให้
สามารถหาอิทธิพลรวม (TE)ของความผกูพนัตอ่องค์กร (Eng) ที%มีตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 
(Eff) ได้โดยการนําเอาอิทธิพลทางตรงและอิทธิผลทางอ้อมมาบวกกัน ซึ%งอิทธิพลทางตรง (DE) 
ของความผกูพนัตอ่องค์กร (Eng) ที%มีตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน (Eff) เป็นร้อยละ 1 และอิทธิ
ผลทางอ้อมที%ความผูกพนัต่อองค์กร (Eng) ที%มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน (Eff) เป็นร้อยละ 
76 ทําให้อิทธิพลรวม (Total Effect: TE)ของความผกูพนัตอ่องค์กร (Eng) ที%มีตอ่ประสิทธิผลใน
การปฏิบตังิาน (Eff) เป็นร้อยละ 77 (76 + 1 = 77) ตามภาพที% 4.19 และตารางที% 4.20 
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ภาพที� 4.19 วิเคราะห์องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลทางอ้อม 

 
ตารางที� 4.20 ดชันีวิเคราะห์องค์ประกอบของโมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลทางอ้อม 
 

การประเมิน เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
p-Value  > 0.05 0.190 ผา่นเกณฑ์ 
CMID/DF < 3 1.335 ผา่นเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.985 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA < 0.08 0.034 ผา่นเกณฑ์ 
CFI > 0.95 0.996 ผา่นเกณฑ์ 

 
 
4.5 การวิเคราะห์ผลการทดสอบนอกเหนือสมมตฐิานการวิจัย 
 

การทดสอบความแตกตา่งของปัจจยัสว่นบคุคลกบัตวัแปรตา่งๆ จะรวมข้อมลูทั%วไปที%มี

จํานวนผู้ตอบน้อยเข้าด้วยกนั  ได้แก่ ระดบัการศกึษาจะรวมการศกึษาระดบัตํ%ากวา่ปวช (n = 7)  

ระดบัปวช.หรือมธัยมปลาย (n = 8)และระดบัปวส.หรืออนปุริญญา (n = 44) เข้าด้วยกนัเป็น

การศกึษาตํ%ากวา่ปริญญาตรี (n = 59)  และรวมระดบัปริญญาโท (n = 84) กบัระดบัที%สงูกวา่

ปริญญาโท (n= 2 )เข้าด้วยกนัเป็นระดบัการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี (n= 86) สถานภาพการจ้าง
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งานจะแยกเป็นสองกลุม่ได้แก่ ข้าราชการ (n= 161) และไมใ่ชข้่าราชการ (n= 135) และตําแหนง่

หน้าที%/ความรับผิดชอบจะแยกเป็นสองกลุม่ ได้แก่ กลุม่ครู/อาจารย์ (n= 184) และกลุม่เจ้าหน้าที% 

(n= 112) 

4.5.1 สมมตฐิานเพิ�มเตมิ ปัจจัยส่วนบุคคลที�มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
        ต่อการสร้างเสริมความสามารถของพนักงานและต่อประสิทธิผล 
        ในการปฏิบัตงิาน 
 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที%มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ต่อการสร้างเสริม

ความสามารถของพนกังานและตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานตามสมมติฐานโดยใช้ โปรแกรม 
SPSS ในการวิเคราะห์ โดยวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที%แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน การสร้างเสริมความสามารถและประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน แตกต่างกันหรือไม่ โดย
วิเคราะห์เป็นรายด้าน ดงันี � 

4.5.1.1 ปัจจยัสว่นบคุคลที%แตกตา่งกนัสง่ผลตอ่ความผกูพนัของพนกังาน 
  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยัส่วนบคุคลที%แตกตา่งกนั ไม่มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรที%แตกตา่งกนั ตามตารางที% 4.21 
 
ตารางที� 4.21 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองค์กรพิจารณาตาม 

          ปัจจยัสว่นบคุคล 
 

ตัวแปร ปัจจัยประชากร F p-value แปลผล 

ความ
ผูกพัน
ต่อ
องค์กร 

เพศ 0.003 0.957 ไมแ่ตกตา่งกนั 

อาย ุ 1.432 0.233 ไมแ่ตกตา่งกนั 

สถานภาพ(ครอบครัว) 0.448 0.719 ไมแ่ตกตา่งกนั 

ระดบัการศกึษา 0.652 0.660 ไมแ่ตกตา่งกนั 

ประสบการณ์ในการทํางาน 0.806 0.546 ไมแ่ตกตา่งกนั 

สถานภาพ  0.2058 0.086 ไมแ่ตกตา่งกนั 

ตําแหนง่หน้าที% /ความรับผิดชอบ 1.014 0.401 ไมแ่ตกตา่งกนั 

 
หมายเหตุ: * มีระดบันยัสําคญัทางสถิตทีิ% 0.05 
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4.5.1.2 ปัจจยัสว่นบคุคลที%แตกตา่งกนัสง่ผลตอ่การสร้างเสริมความสามารถของ 
พนกังาน 
  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจยับุคคลที%แตกต่างกัน ในด้านเพศ ด้านอายุ ด้าน
สถานภาพ(ครอบครัว) ด้านระดบัการศกึษาด้านประสบการณ์ในการทํางาน ไม่มีความแตกตา่งกนั
ในด้านการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน แตมี่เพียงปัจจยับคุคลด้านสถานภาพการจ้าง
งาน ที%มีความแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัยะสําคญัทางสถิตทีิ%ระดบั 0.05 ตามตารางที% 4.22 
 
ตารางที� 4.22 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน  
             พิจารณาตามปัจจยัสว่นบคุคล 
 
ตัวแปร ปัจจัยประชากร F p-value แปลผล 
การ
สร้าง
เสริม
ความ 
สามารถ
ของ
พนกังาน 

เพศ 0.331 0.565 ไมแ่ตกตา่งกนั 

อาย ุ 1.297 0.276 ไมแ่ตกตา่งกนั 

สถานภาพ(ครอบครัว) 1.602 0.189 ไมแ่ตกตา่งกนั 

ระดบัการศกึษา 0.858 0.509 ไมแ่ตกตา่งกนั 

ประสบการณ์ในการทํางาน 0.981 0.43 ไมแ่ตกตา่งกนั 

สถานภาพการจ้างงาน 0.889 0.579 ไมแ่ตกตา่งกนั 

ตําแหนง่หน้าที% /ความ
รับผิดชอบ 

0.771 0.545 ไมแ่ตกตา่งกนั 

 
หมายเหตุ: * มีระดบันยัสําคญัทางสถิตทีิ% 0.05 
 

4.5.1.3 ปัจจยัสว่นบคุคลที%แตกตา่งกนัสง่ผลตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 
ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลที%แตกตา่งกนั ในด้านเพศ ด้าน 

สถานภาพ(ครอบครัว) ด้านระดบัการศึกษาด้านประสบการณ์ในการทํางาน ด้านสถานภาพการ
จ้างงานและตําแหน่งหน้าที% ความรับผิดชอบไม่มีความแตกต่างกันในด้านประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานแต่มีเพียงปัจจัยบุคคลด้านอายุที%มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยยะสําคญัทางสถิติที%
ระดบั 0.05 ตามตารางที% 4.23 
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ตารางที� 4.23    ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของประสทิธิผลในการปฏิบตัิงานพิจารณาตาม 
ปัจจยัสว่นบคุคล 
 

ตัวแปร ปัจจัยประชากร F p-value แปลผล 
ประสิทธิ 
ผลในการ
ปฏิบตังิาน 

เพศ 0.624 0.430 ไมแ่ตกตา่งกนั 

อาย ุ 3.808 0.011* แตกตา่งกนั 

สถานภาพ(ครอบครัว) 1.717 0.163 ไมแ่ตกตา่งกนั 

ระดบัการศกึษา 1.451 0.206 ไมแ่ตกตา่งกนั 

ประสบการณ์ในการทํางาน 1.899 0.095 ไมแ่ตกตา่งกนั 

สถานภาพการจ้างงาน 0.490 0.579 ไมแ่ตกตา่งกนั 

ตําแหนง่หน้าที% /ความรับผิดชอบ 1.939 0.104 ไมแ่ตกตา่งกนั 

 
หมายเหตุ:  * มีระดบันยัสําคญัทางสถิตทีิ% 0.05 

 
ดงันั �นจึงได้นําปัจจยัด้านอายุมาเปรียบเทียบเชิงพหคุณู (Multiple Comparison Test) 

เพื%อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี%ยเป็นรายคู่ เพื%อให้ทราบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
สถานภาพคูใ่ดที%มีความแตกตา่งอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที%ระดบั 0.05 ด้วย LSD Test  พบว่า
เมื%อทดสอบความแตกต่างด้านประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานจําแนกตามกลุ่มอายุ พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างที%มีระดบัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนัมีจํานวน 2 คู ่ ได้แก่ คูที่% 1 คือกลุ่ม
ตวัอย่างที%เป็นกลุ่มที%มีอายุระหว่าง 25-35 ปี กับกลุ่มที%มีอายุระหว่าง 36-45 มีค่าระดบันยัสําคญั
เท่ากบั 0.003 ซึ%งแตกตา่งอย่างมีนยัสําคญั และคูที่% 2 คือกลุ่มตวัอย่างที%เป็นกลุ่มที%มีอายรุะหว่าง 
25-35 ปี กับกลุ่มที%มีอายุมากกว่า 46 ปี มีค่าระดบันยัสําคญัเท่ากับ 0.006 ซึ%งแตกต่างอย่างมี
นยัสําคญั ซึ%งสรุปได้ว่า บุคลากรกลุ่มที%มีอายุในช่วง 25-35 ปี มีประสิทธผลในการปฏิบตัิงานสูง
กวา่ กลุม่อายสุงูขึ �นไป ดงัรายละเอียด ตามตารางที% 4.24  
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ตารางที� 4.24 ค่าเฉลี%ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสทิธิผลในการปฏิบตัิงานของอายเุป็นรายคู่ 
 

อายุ N Mean 1)  2)  3) 4) 
1) < 25 36 3.429 - - 0.147 0.188 0.126 
2) 25 – 35 77 3.577  - 0.336* 0.273* 
3) 36 – 45 70 3.241   - - 0.062 
4) 46 > 113 3.303    - 
 

หมายเหตุ:  * มีระดบันยัสําคญัทางสถิตทีิ% 0.05 

นอกจากนั �น ผู้ วิจยัได้วิเคราะห์เพิ%มเติมหาความแตกตา่งของกลุ่มตวัอย่างด้านสถานภาพ
และด้านตําแหน่งหน้าที%/ความรับผิดชอบจะมีผลต่อตวัแปรที%ศึกษาต่างกันหรือไม่ โดยแบ่งกลุ่ม
ออกเป็น m กลุ่มคือกลุ่มที%1 คือกลุ่มที%แบ่งเป็นข้าราชการและกลุ่มที%ไม่ใช่ข้าราชการ เพื%อนํามา
เปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า การเป็นข้าราชการและไม่ใช่ข้าราชการ ไม่มีผลแตกต่างกันต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 
(ตามตารางที% 4.25 ) กลุ่มที% 2 คือกลุ่มที%แบง่ด้านตําแหน่งหน้าที%/ความรับผิดชอบ เป็นกลุ่มที%เป็น
ครู/อาจารย์กับกลุ่มเจ้าหน้าที% พบว่า กลุ่มที%เป็นครู/อาจารย์และเจ้าหน้าที% ไม่มีผลแตกตา่งกนัต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 
(ตามตารางที% 4.26 ) 

 
ตารางที� 4.25 ผลวิเคราะห์หาความแตกตา่งของกลุม่ตวัอยา่งด้านสถานภาพการจ้างงาน 
 

ตัวแปร F p-value แปลผล 
ความผกูพนัตอ่องค์กร  0.012 0.450 ไมแ่ตกตา่งกนั 

การสร้างเสริมความสามารถของ
พนกังาน 

0.889 0.579 ไมแ่ตกตา่งกนั 

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 0.490 0.986 ไมแ่ตกตา่งกนั 
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ตารางที�  4.26 ผลวิเคราะห์หาความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างด้านตําแหน่งหน้าที%/ความ
รับผิดชอบ 
 

ตัวแปร F p-value แปลผล 
ความผกูพนัตอ่องค์กร  0.253 0.395 ไมแ่ตกตา่งกนั 

การสร้างเสริมความสามารถของ
พนกังาน 

1.062 0.351 ไมแ่ตกตา่งกนั 

ประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน 0.018 0.111 ไมแ่ตกตา่งกนั 
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บทที� 5 
 

สรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเรื%อง “ความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างระหว่างความผูกพนัต่อองค์กร การสร้างเสริม
ความสามารถของพนักงานและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน“ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย 1) เพื%อศึกษาผลกระทบของความ
ผกูพนัต่อองค์กรที%มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 2) เพื%อศึกษาผลกระทบของการสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังานที%มีตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 3) เพื%อศึกษาความสมัพนัธ์ของ
ความผูกพันต่อองค์กรกับการสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน 4) เพื%อศึกษาโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนักงานและ
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของวิทยาลยัอาชีวศกึษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการอาชีวศกึษา 
เขตพื �นที%กรุงเทพมหานคร  

กลุ่มตวัอย่างที%ศึกษา คือ อาจารย์และเจ้าหน้าที%ในสถานศึกษาระดบัอาชีวศึกษา จาก
สถานศึกษาในสงักัดสํานกังานคณะกรรมการอาชีวศึกษา เขตพื �นที%กรุงเทพมหานคร ที%ผ่านการ
คดัเลือกจากรายวิชาที%เปิดสอน (รายวิชาบญัชี, การตลาด, คอมพิวเตอร์ธุรกิจและธุรกิจค้าปลีก) 
จํานวน 9 แห่ง โดยมีจํานวนอาจารย์และเจ้าหน้าที%ในสถานศึกษาทั �งสิ �น 1,115 คน และใช้การ
คํานวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างตามมแนวคิด Rule of 10 ที%เสนอว่า จํานวนข้อมลูควรมากกว่า
จํานวนตวัแปรหรือข้อคําถามอย่างน้อย 10 เท่า (Everitt, 1975; Nunnally, 1978; Marascuilo 
and Levin, 1983) ดงันั �น ขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครั �งนี � จึงควรมีจํานวน 410  คนขึ �น
ไปเนื%องจากมีข้อคําถามทั �งหมด 41 ข้อ จึงได้แจกแบบสอบถามไปทั �งสิ �น 415 ชุด ได้รับ
แบบสอบถามกลบัคืนมาทั �งสิ �น 306 ชุด และมีแบบสอบถามที%ใช้ได้จริง 296 ชุด คิดเป็น ร้อยละ 
71.33 ของจํานวนแบบสอบถามที%ต้องการเครื%องมือที%ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม มี 5 
ตอน ประกอบไปด้วย ตอนที% 1 แบบสอบถามข้อมูลทั%วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม ตอนที% 2 
แบบสอบถามความผูกพนัของพนกังานที%มีต่อองค์กร ที%ปรับมาจากงานวิจยัของ Shuck (2010) 
ตอนที% 3 แบบสอบถามการสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน ที%ปรับและประยุกต์มาจาก
งานวิจยัของ Li and Zhang (2010) และ HayGroup (2011) ตอนที% 4 แบบสอบถามประสิทธิผล
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ในการปฏิบตัิงาน โดยประยกุต์มาจากแนวคิดของ Hoy and Miskel (2008) และตอนที% 5 เป็น
คําถามปลายเปิดเพื%อให้แสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ซึ%งแบบสอบถามตอนที% 2 ตอนที% 3 
และตอนที% 4 มีคา่ความเชื%อมั%นของแบบสอบถามทั �งฉบบัอยู่ที% 0.909 อยู่ที% 0.925และอยู่ที% 0.938 
ตามลําดบั 

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนาเพื%อหาค่าการแจกแจงความถี% ค่าร้อยละในการ
วิเคราะห์ข้อมูลทั%วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และการวิเคราะห์ค่าเฉลี%ย ค่าความเบี%ยงเบน
มาตรฐาน คา่ความเบ้ และคา่ความโด่ง ค่าสถิติ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA)และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
จากการหาคา่ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ด้วยโปรแกรมทางสถิติ (SPSS) และโปรแกรม AMOS 
เพื%อการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้และเพื%อการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) ตามสมมตฐิาน  

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 
 ในการวิจยัครั �งนี � การเก็บรวบรวมข้อมลูของกลุม่ตวัอยา่งของการวิจยัครั �งนี � ได้แก่ อาจารย์
และเจ้าหน้าที%ของของวิทยาลยัอาชีวศึกษา สงักดัสํานกังานคณะกรรมการอาชีวศกึษา เขตพื �นที%
กรุงเทพมหานคร ที%ได้คดัเลือกทั �ง 9 แห่ง จํานวน 296 คน ลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างที%ศึกษาส่วน
ใหญ่ พบวา่ กลุม่ที%ศกึษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชายซึ%งส่วนใหญ่มีอายมุากกว่า 46 ปี 
รองลงมาเป็นช่วง อาย ุ25 – 35 ปี และอาย ุ36 – 46 ปีในสดัส่วนที%ใกล้เคียงกนั สถานภาพทาง
ครอบครัวมีจํานวนใกล้เคียงกันระหว่างเป็นโสดและสมรสแล้ว ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี รองลงมาคือระดบัปริญญาโท ผู้ ที%ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ทํางาน 21 ปีขึ �นไป รองลงมาเป็นประสบการณ์ในการทํางาน 1 – 5 ปี ในสถานภาพการจ้างงาน ผู้
ที%เป็นข้าราชการเป็นผู้ตอบแบบสอบถามมากที%สุด รองลงมาคือ ผู้ ที%เป็นลูกจ้างชั%วคราว โดยมี
ตําแหนง่หน้าที% ครู อาจารย์ตอบแบบสอบถามเป็นมากที%สดุ 
 การวิเคราะห์ คา่เฉลี%ย คา่ความเบี%ยงเบนมาตรฐาน ของตวัแปรทั �งหมด พบว่า ตวัแปรที%มี
ค่าเฉลี%ยตํ%าสุด คือ ความสามารถดึงดูดและรักษาคนเก่ง มีค่าเฉลี%ย อยู่ที% 3.05 และตวัแปรที%มี
คา่เฉลี%ยสงูสุด คือ ความพยายามทุ่มเทในการทํางาน มีคา่เฉลี%ยอยู่ที% 4.29 คา่เบี%ยงเบนมาตรฐาน
ของตวัแปรย่อยทั �งหมด มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่าการให้ข้อมลูไม่มีความแตกตา่งกันมากนกั โดย
ตวัแปรย่อยที%มีค่าเบี%ยงเบนมาตรฐานน้อยสุด คือ ความพยายามทุ่มเทในการทํางาน S.D. อยู่ที% 
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0.544 แสดงว่า กลุ่มตวัอย่างมีการแสดงความคิดเห็นตอ่เรื%อง ความพยายามทุ่มเทในการทํางาน
ไม่แตกตา่งกนัมากและความสามารถดงึดดูและรักษาคนเก่ง มีคา่ S.D. สงูสดุ อยู่ที% 0.998 แสดง
ให้เห็นว่า กลุ่มตวัอย่างมีการแสดงความคิดเห็นต่อเรื%อง ความสามารถดึงดูดและรักษาคนเก่ง
แตกตา่งกนั  
 การวิเคราะห์ความเชื%อถือได้ของแบบสอบถามทั �งฉบบั เรื%องความผูกพนัของพนกังาน มี
คา่ความเชื%อถือได้ของแบบสอบถามทั �งฉบบั เท่ากบั 0.909 เรื%องการสร้างเสริมความสามารถของ
พนกังานมีคา่ความเชื%อถือได้ของแบบสอบถามทั �งฉบบั เท่ากบั 0.925 และเรื%องประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงาน มีคา่ความเชื%อถือได้ของแบบสอบถามทั �งฉบบั เท่ากบั 0.918 แสดงว่าข้อมลูที%ได้จาก
แบบสอบถามมีค่าความเชื%อถือได้ของมาตรวัดอยู่ในระดบัสูง พร้อมกันนั �นผู้ วิจัยได้ทดสอบ
สมมติฐานโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรย่อยแต่ละตวั โดยใช้โปรแกรม AMOS ซึ%ง
งานวิจยันี �ได้ศกึษาตวัแปรหลกั 3 เรื%องด้วยกนั โดยแต่ละตวัแปรหลกัจะมีองค์ประกอบดงัต่อไปนี � 
1) เรื% องความผูกพันต่อองค์กร ประกอบไปด้วย ความเข้ากันได้กับองค์กร  ความผูกพันด้าน
ความรู้สึก และความพยายามทุ่มเทในการทํางาน  2) เรื%องการสร้างเสริมความสามารถของ
พนกังาน ประกอบไปด้วย ความเป็นอิสระจากอปุสรรคเพื%อที%จะทํางานให้สําเร็จ  การมีทรัพยากรที%
ดีที%พร้อมจะส่งเสริมการทํางานและความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมี
ประสิทธิผล และ 3) เรื%องประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย การเพิ%มพูนผลการ
ปฏิบตังิานหรือผลิตภาพของพนกังาน ความสามารถดงึดดูและรักษาคนเก่ง การปรับปรุงคณุภาพ
ของบริการและความพึงพอใจของลูกค้าและ การเพิ%มพูนคณุค่าขององค์กรในตลาด ผลที%ได้จาก
การวิเคราะห์แสดงให้เห็นวา่ ข้อมลูมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์มาก  
 
5.2 สรุปและอภปิรายผลตามสมมตฐิาน 
 
 5.2.1 ความผูกพันต่อองค์กรต่อประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 

ผลการวิจยั พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเข้ากันได้กับองค์กรและด้านความ
พยายามทุ่มเทในการทํางาน มีผลทางตรงในเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน ด้านการ
เพิ%มพูนผลการปฏิบตัิงานหรือผลิตภาพของพนกังาน ด้านความสามารถดึงดดูและรักษาคนเก่ง
และด้านการปรับปรุงคณุภาพของบริการและความพึงพอใจของลกูค้า ตรงตามสมมติฐานที%ได้ตั �ง
ไว้ โดยความผกูพนัมีอิทธิผลตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบตังิานถึงร้อยละ 77 ซึ%งผลที%ได้สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ ศิริเพ็ญ อรัญคีรี (2550) ภรดี สีหบุตร (2555) และโสภิณ ม่วงทอง (2555) ที%ต่างก็
ศกึษา พบว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรมีผลหรือมีความสมัพนัธ์ทางตรงในเชิงบวกตอ่ประสิทธิผลใน
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การปฏิบตัิงานเช่นเดียวกัน ซึ%งสามารถอภิปรายได้ว่า ความผูกพนัที%อาจารย์และเจ้าหน้าที%มีต่อ
สถานศึกษาของตนนั �นสามารถแสดงถึงประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานได้ เนื%องจากการที%อาจารย์
และเจ้าหน้าที%มีความเข้ากันได้กับองค์กร (Person-Organization Fit) และมีความผูกพันด้าน
ความรู้สึก (Affective Commitment) กับองค์กร จะสามารถทํางานให้กับองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความตั �งใจที%จะทําตามงานเป้าหมายขององค์กร ซึ%งสอดคล้องกับการศึกษาของ 
Hoffman and Woehr, 2006; Resick and others, 2007; และVerquer and others, 2003 ที%
พบว่า เมื%อบคุลากรในองค์กรมีความเข้ากนัได้กบัองค์กร มีความผกูพนัด้านความรู้สึกกบัองค์กรก็
จะเป็นการเปิดโอกาสให้อาจารย์และเจ้าหน้าที%มีส่วนร่วมในการทํางานมากขึ �น ซึ%งสิ%งนี �จะมี
ความหมายมากกบัแตล่ะบคุคล (Cartwright and Holmes, 2006) เมื%ออาจารย์และเจ้าหน้าที%รู้สึก
ถึงการมีส่วนร่วมในงาน ก็จะมีความตั �งใจที%จะทํางานตามเป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกับ
การศกึษาของ Trahant (2007) และ Mcleod and Clarke (2009) ที%ศกึษาพบว่า ความผกูพนัของ
พนกังานมีแนวโน้มจะเป็นตวัชี �วดัการดําเนินงานขององค์กรและความผกูพนัของพนกังานที%มีต่อ
องค์กรจะสง่ผลตอ่ความสามารถในการแขง่ขนัและประสิทธิผลในการปฏิบตังิานด้วย  

 
5.2.2 การสร้างเสริมความสามารถของพนักงานต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ผลการวิจยัพบว่า การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานมีผลทางตรงในเชิงบวกต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน เป็นไปตามสมมติฐานที%ได้ตั �งไว้ซึ%งแสดงให้เห็นว่า การสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังาน ไมว่า่จะเป็นด้านความเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จและ
ด้านความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผลนั �น ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน ด้านการเพิ%มพนูผลการปฏิบตัิงานหรือผลิตภาพของพนกังาน ด้าน
ความสามารถดงึดดูและรักษาคนเก่งและด้านการปรับปรุงคณุภาพของบริการและความพึงพอใจ
ของลกูค้าทั �งสิ �น  

การศึกษาเรื%องการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน ถือเป็นเรื%องใหม่ที%ยังไม่ค่อยมี
การศึกษานกั  ผู้ วิจยัจึงได้นําผลการศึกษาของงานวิจยัที%มีความเชื%อมโยงกบัองค์ประกอบของตวั
แปรที%ศึกษาเรื%องความเป็นอิสระจากอุปสรรคที%เพื%อทําให้งานสําเร็จ และความสามารถที%จะ
ตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล โดยนําการศกึษาเรื%องสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรกับประสิทธิผลในการทํางานมาประกอบ จากการศึกษาของ เจริญศรี พันปี (2546) ที%
ทําการศกึษาถึงประสิทธิผลของสถานศกึษาขั �นพื �นฐาน พบว่า สภาพแวดล้อมภายในมีอิทธิผลตอ่
ประสิทธิผลทางอ้อมมากที%สดุ ซึ%งสอดคล้องกบังานวิจยัของ Anderson and Kelliher (2009), Li 
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and Zhang (2010)และ Timms and Brough (2013) ที%พบว่า องค์กรควรให้ความสนใจและให้
ความสําคญักบัการสง่เสริมให้มีการสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานที%ดี มีบรรยากาศที%เหมาะสม
ในการทํางาน จะทําให้พนักงานสามารถจัดการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพถือเป็นการเพิ%ม
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานอีกทางหนึ%ง รวมไปถึงลกัษณะสภาพการทํางานที%มีความยืดหยุ่นจะ
สง่ผลตอ่ความมุง่มั%นที%ครู อาจารย์และเจ้าหน้าที%มีตอ่องค์กรในเชิงบวกและยงัพบอีกด้วยว่า ยิ%งการ
ทํางานที%มีความยืดหยุ่นสงู มีอิสระในการทํางานและการมีอํานาจในการตดัสินใจบางอย่างจะยิ%ง
ส่งผลให้เกิดความมุ่งมั%นที%มีตอ่องค์กรมากตามไปด้วย เพราะนั%นแสดงให้เห็นถึงการเป็นส่วนหนึ%ง
ขององค์กรและนําไปสู่ความสําเร็จขององค์กรและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของของ Mazzei 
(2014) ที%ได้ศึกษาพบว่า การสร้างเสริมความสามารถของพนักงานด้านการติดต่อสื%อสารกัน
ภายในองค์กรที%เน้นการร่วมมือของสมาชิกในองค์กรสามารถส่งเสริมประสิทธิผลของพนกังานและ
ถือเป็นการรักษาความได้เปรียบในการแขง่ขนัขององค์กร 

  
5.2.3 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับการสร้างเสริมความสามารถของ 
        พนักงาน 
ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ทั �งในด้านความเข้ากันได้กับองค์กรและด้าน

ความพยายามทุ่มเทในการทํางาน  มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับการสร้างเสริมความสามารถของ
พนกังาน ด้านความเป็นอิสระจากอุปสรรคเพื%อที%จะทํางานให้สําเร็จและด้านความสามารถที%จะ
ตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ในระดบัสงู แสดงให้เห็นว่า ความผกูพนั
ตอ่องค์กรและการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานตา่งก็สนบัสนนุและมีความเกี%ยวข้องกนั  

การศึกษาเรื%องการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน ถือเป็นเรื%องใหม่ที%ยังไม่ค่อยมี
การศึกษานกั  ผู้ วิจยัจึงได้นําผลการศึกษาของงานวิจยัที%มีความเชื%อมโยงกบัองค์ประกอบของตวั
แปรที%ศึกษาเรื% องความเป็นอิสระจากอุปสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ และความสามารถที%จะ
ตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล โดยนําการศกึษาเรื%องสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรมาประกอบโดยงานวิจัยที%พบส่วนมาก มักจะนําเอา
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรมาเป็นองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร ยกตัวอย่างเช่น
งานวิจยัของ สุกานดา ศภุคติสนัต์ (2540) กานต์รวี จนัทร์เจือมาศ (2548) และประนอม ละออง
นวล (2552) ที%ศึกษาเรื% องของความผูกพันต่อองค์กร โดยมีสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที%
เกี%ยวข้องกบัรูปแบบการทํางานที%มีความท้าทาย อํานาจในการตดัสินใจ การจดัหาสิ%งอํานวยความ
สะดวกตา่งๆที%พร้อมสนบัสนุนการทํางาน จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรมีอิทธิพลสนบัสนนุให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กร ช่วยยืนยนัผลการศกึษานี �ว่า ความผกูพนั
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ตอ่องค์กรมีความสมัพนัธ์กับการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานและเป็นความสมัพนัธ์ใน
เชิงบวกด้วย ซึ%งสาเหตุที% ทําให้ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับการสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังาน ผู้ วิจยัคาดว่า การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานไม่ว่าจะเป็น
เรื%องการเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จและความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%
ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผลนั �น ล้วนเป็นสิ%งที%เมื%อองค์กรได้มีการพฒันาและส่งเสริมอย่างเต็มที%
แล้วนั �น ย่อมทําให้บุคลากรในองค์กรสามารถทํางานได้อย่างเต็มที% เกิดการมีส่วนร่วมในการ
ทํางานจนก่อให้เกิดความผกูพนักบัองค์กรได้ในที%สดุ 
 

5.2.4 สรุปผลการวิจัยและอภปิรายผล 
การวิจยัครั �งนี �ได้ศกึษาเรื%องความผกูพนัตอ่องค์กรซึ%งประกอบไปด้วย ด้านความเข้ากนัได้

กับองค์กรและด้านความพยายามทุ่มเทในการทํางาน  เรื%องการสร้างเสริมความสามารถของ
พนักงาน ประกอบไปด้วย ด้านความเป็นอิสระจากอุปสรรคเพื%อที%จะทํางานให้สําเร็จและด้าน
ความสามารถที%จะตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล และเรื%องประสิทธิผลใน
การปฏิบตังิาน ประกอบไปด้วย ด้านการเพิ%มพนูผลการปฏิบตัิงานหรือผลิตภาพของพนกังาน ด้าน
ความสามารถดงึดดูและรักษาคนเก่งและด้านการปรับปรุงคณุภาพของบริการและความพึงพอใจ
ของลกูค้า  

การทดสอบสมมติฐานทั �งหมด ผลการวิจัยสามารถนํามาสรุปรวมได้ว่า ความผูกพนัต่อ
องค์กรและการสร้างเสริมความสามารถของพนักงานสามารถมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบตังิานและความผกูพนัตอ่องค์กรกบัการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานมีความสมัพนัธ์
ต่อกัน จากผลการวิเคราะห์ทุกตัวแปรที%ศึกษาต่างก็มีความสัมพันธ์สนับสนุนเชื%อมโยงกันใน
ทางตรงเชิงบวก ตรงตามสมมติฐานที%ได้ตั �งไว้ทั �งสิ �น แตผ่ลที%โมเดลได้แสดงออกมานั �น พบว่า การ
สร้างเสริมความสามารถของพนักงานมีอิทธิผลทางตรงต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน (0.91) 
ม า ก ก ว่ า อิ ท ธิ ผ ล ร ว ม ที% ค ว า ม ผู ก พัน ต่ อ อ ง ค์ ก ร มี ต่ อ ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ใ น ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น 
(0.01+(0.84x0.91)=0.77) ซึ%งผลที%ได้แตกต่างจากการทดสอบตามสมมติฐานเป็นรายคู่ที%ความ
ผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ทําให้ผู้ วิจัยได้ตั �งข้อสังเกตไว้ว่า ที%
ผลการวิจยัออกมาเป็นเช่นนี �แสดงให้เห็นว่า บุคลากรซึ%งเป็นเรื%องของตวับุคคลนั �น มีความผูกพนั
ตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัสงูอยูแ่ล้ว แตเ่มื%อมีการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานเข้ามา ทําให้ยิ%ง
ส่งเสริมให้เกิดประสิทธผลในการปฏิบัติงานมากยิ%งขึ �น ซึ%งการสร้างเสริมความสามารถของ
พนกังาน ไมว่า่จะเป็นเรื%องการเป็นอิสระจากอปุสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จ เรื%องความสามารถที%จะ
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ตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นสิ%งที%เกี%ยวข้องกับการจัดการภายใน
องค์กร องค์กรควรเป็นผู้ ที%ดูแลจัดการและเห็นถึงคุณค่าของการสร้างเสริมความสามารถของ
พนกังานที%จะสามารถก่อให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานได้มากกว่าการที%บุคลากรในองค์กร
จะมีเพียงแต่ความผูกพันต่อองค์กรเพียงอย่างเดียว การมีการสร้างเสริมความสามารถของ
พนกังาน เข้ามามีบทบาทหรือเป็นตวัสนบัสนุนการทํางานของบุคลากร ย่อมต้องส่งผลทําให้ผล
การปฏิบตังิานมีประสิทธิผลมากยิ%งขึ �น ซึ%งผลที%ได้นี �ก็สอดคล้องกบังานวิจยัของ HayGroup (2013) 
ที%ได้ทําวิจัยเกี%ยวกับประสิทธิผลขององค์กร พบว่า การมีความผูกพนัต่อองค์กรเพียงอย่างเดียว 
ไมไ่ด้ชว่ยยืนยนัการมีประสิทธิผลขององค์กรเพราะองค์กรหลายแห่งมีความผกูพนัตอ่องค์กรอยู่ใน
ระดบัสูง แต่ผลการปฏิบตัิงานขององค์กรก็ยงัไม่อยู่ในระดบัที%คาดหวังไว้ ดงันั �นสิ%งที%องค์กรควร
จะต้องมี คือการเพิ%มความผูกพันของพนักงานที%มีต่อองค์กรและมีการพัฒนาระบบที%สามารถ
สนบัสนนุการทํางานของพนกังานให้สามารถทํางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ �น  
  
5.3 ข้อเสนอแนะเพื�อการประยุกต์ใช้ 
 

การวิจยัครั �งนี �แสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองค์กร การสร้างเสริม
ความสามารถของพนกังานกบัประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน ซึ%งผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่   

 
5.3.1 ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความผกูพนัตอ่องค์กร ประกอบไปด้วย ด้านความเข้ากนัได้กบัองค์กรและด้านความ

มุ่งมั%นด้านจิตใจ ที%บคุลากรมีตอ่องค์กร ซึ%งจะเน้นไปที%ตวับุคคลที%มีตอ่องค์กรนั �น โดยความผูกพนั
ต่อองค์กรของครู อาจารย์และเจ้าหน้าที%ในสถาบันการศึกษามีอยู่ในระดับสูง พร้อมทั �งมีการ
ปลูกฝังค่านิยมและความเป็นหนึ%งเดียวกันกับสถาบันด้วย ดังนั �นสถาบันการศึกษาจึงต้องมี
แนวทางในการรักษาและเพิ%มความผกูพนันี �ให้มีเพิ%มขึ �นตลอด มีการสร้างการมีส่วนร่วมในงาน มี
การจัดกิจกรรมเพื%อให้บุคลากรเกิดความรัก ความผูกพันกับองค์กรให้มีมากขึ �น เช่น การมอบ
รางวลั การยกยอ่ง การให้คณุคา่กบัตวับคุลากร เป็นต้น  

 
5.3.2 ด้านการสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน  
ด้านการสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน เป็นสิ%งที%องค์กรได้สนับสนุนให้เกิด 

ประกอบไปด้วย ความเป็นอิสระจากอุปสรรคที%จะทําให้งานสําเร็จและความสามารถที%จะ
ตอบสนองการทํางานที%ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ%งเป็นเรื%องที%ทางองค์กรหรือทางสถาบัน
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จะต้องมีการจดัการและให้ความสําคญั เพราะผลจากการวิจยัไดด้แสดงให้เห็นแล้วว่า การสร้าง
เสริมความสามารถของพนกังาน เป็นสิ%งที%จะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานได้ดี ไม่ว่าจะ
เป็นการความจะเปิดโอกาสให้ครู อาจารย์และเจ้าหน้าที%ในสถาบนัได้แสดงศกัยภาพในการทํางาน 
ให้อิสระในการพัฒนางาน เปิดโอกาสในการตดัสินใจ พร้อมทั �งมีการมอบหมายงานที%ท้าทาย
ความสามารถให้ได้ทําอยู่เสมอ เพื%อเป็นการกระตุ้นให้ครู อาจารย์และเจ้าหน้าที%ในสถาบนัมีความ
ตื%นตวัในการทํางาน  

 
5.3.3 ด้านประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน  
ด้านประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน ที%ประกอบไปด้วย ด้านการเพิ%มพูนผลการปฏิบตัิงาน 

ด้านความสามารถดึงดดูและรักษาคนเก่งและด้านการปรับปรุงคณุภาพของบริการและความพึง
พอใจของลกูค้า สามารถนํางานวิจยัไปใช้ในการพฒันาสถาบนัได้โดยอาศยัผลที%ได้จากการศกึษา 
เพื%อให้สถาบนัสามารถรักษาประสิทธิผลในการปฏิบตัใิห้สงูอยูเ่สมอ ด้วยการสนบัสนนุส่งเสริมและ
พฒันาให้ครู อาจารย์และเจ้าหน้าที%ในสถาบนั เกิดความผูกพนัต่อองค์กร พร้อมทั �งมีระบบที%จะ
เสริมสร้างการทํางานของบคุลากรให้สามารถทํางานได้อย่างเตม็ที%ได้ 
 
5.4 ข้อจาํกัดของงานวิจัยและข้อเสนอแนะเพื�อการวิจัยในอนาคต 
  

5.4.1 ข้อจาํกัดของงานวิจัย 
 5.4.1.1 ลกัษณะของกลุ่มประชากรในการศกึษาครั �งนี � เป็นการศกึษาเฉพาะกรณี

กับอาจารย์และเจ้าหน้าที%ของสถานศึกษาในระดบัอาชีวศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
อาชีวศึกษา เขตพื �นที%กรุงเทพมหานครเท่านั �น ดงันั �นเรื%องของความสมัพนัธ์ของความผูกพนัต่อ
องค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนักงานและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานจึงไม่ใช่ผล
ทั �งหมดของอาจารย์และเจ้าหน้าที%ของสถานศึกษาในระดับอาชีวศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการอาชีวศกึษาทั �งประเทศ 

 5.4.1.2 การวิจยัในครั �งนี �เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ จากการเก็บแบบสอบถาม ทํา
ให้ไมท่ราบถึงข้อมลูที%อาจจะได้มาจากการเก็บข้อมลูเชิงคณุภาพอื%น ๆ เช่น จากการสมัภาษณ์หรือ
การสังเกตการณ์ รวมไปถึงจํานวนของอาจารย์ที%ตอบแบบสอบถามมีน้อยกว่าจํานวนของ
เจ้าหน้าที%และมีสถานศึกษาในระดบัอาชีวศึกษา 2 แห่งที%ตอบแบบสอบถามมากที%สุดทําให้ผล
การศกึษาที%ได้มีข้อจํากดัอยู่บ้าง 
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 5.4.1.3 การวิจยันี �ศกึษาในบริบทของสถานศึกษาและของประเทศไทย ซึ%งอาจมี
องค์ประกอบหรือบริบทอื%นไม่ว่าจะองค์กรอื%นหรือของต่างประเทศที%ทําให้ผลการศึกษาที%ได้
แตกตา่งจากการศกึษานี � 

 
5.4.2 ข้อเสนอแนะเพื�อการวิจัยในอนาคต 

 ผลการศกึษาที%พบทําให้สามารถเสนอแนะแนวทางหรือเรื%องที%ควรทําวิจยัตอ่ไป ดงันี �  
 5.4.2.1 ลกัษณะของกลุ่มประชากรในการศกึษาครั �งนี � เป็นการศกึษาเฉพาะกรณี

อาจารย์และเจ้าหน้าที%ของสถานศึกษาในระดับอาชีวศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
อาชีวศกึษา เขตพื �นที%กรุงเทพมหานครซึ%งเป็นองค์กรของรัฐเท่านั �น ดงันั �นในการศกึษาครั �งตอ่ไป จึง
ควรมีการขยายขอบเขตของกลุ่มประชากรออกไปยงัองค์กรเอกชนหรือองค์กรของรัฐในส่วนตา่งๆ 
เพื%อจะได้นําผลวิจัยมาเปรียบเทียบกันและเพื%อให้ผลงานวิจัยสามารถนําไปประยุกต์ใช้ได้อย่าง
กว้างขวางมากขึ �น  

 5.4.2.2 ในการวิจยัครั �งนี �เป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยการใช้แบบสอบถาม ดงันั �น
ในการวิจยัครั �งตอ่ไป จึงควรทําการวิจยัในเชิงคณุภาพ โดยการสมัภาษณ์และสงัเกตพฤติกรรม ก็
จะทําให้ผลการวิจยัมีความสมบรูณ์มากขึ �น 

 5.4.2.3 การวิจยัครั �งนี �เป็นการศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัตอ่
องค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานกบัประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน ซึ%งองค์ประกอบ
บางตวัของแตล่ะตวัแปรอาจไมพ่บในกลุม่ตวัอยา่งที%ศกึษานี � ทั �งเรื%องความผกูพนัตอ่องค์กร ที%ไม่
พบองค์ประกอบด้านความผกูพนัด้านความรู้สึก เรื%องการสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน ที%
ไมพ่บองค์ประกอบด้านการมีทรัพยากรที%ดีที%พร้อมจะสง่เสริมการทํางานและเรื%องประสิทธิผลใน
การปฏิบตังิาน ที%ไมพ่บองค์ประกอบด้านการเพิ%มพนูคณุคา่ขององค์กรในตลาด ดงันั �นการวิจยัครั �ง
ตอ่ไปในอนาคตจงึควรมีการศกึษาในตวัแปรดงักลา่วให้ครบเพื%อให้ได้ขอบเขตความรู้ที%กว้างขึ �น 

 5.4.2.4 การวิจยัครั �งนี �เป็นการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์กร การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานกบัประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานเท่านั �น ซึ%งจาก
การทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที%เกี%ยวข้อง พบว่ายงัมีตวัแปรอีกหลายตวัที%มีผลตอ่ประสิทธิผลใน
การปฏิบตัิงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน ภาวะผู้ นํา คณุภาพชีวิตในการ
ทํางาน เป็นต้น ดังนั �นการวิจัยครั �งต่อไปจึงควรมีการศึกษาในตัวแปรดังกล่าวหรือตัวแปรที%
เกี%ยวข้องอื%นๆ เพื%อให้ได้ขอบเขตความรู้ที%กว้างขึ �น 
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แบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามฉบบันี � เป็นสว่นหนึ�งของการวิจยั เรื�อง ความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างระหว่าง
ความผกูพนัตอ่องค์กร  
การสร้างเสริมความสามารถของพนกังานและประสิทธิผลในการปฏิบตังิานของวิทยาลยัอาชีวะ
ศกึษา สงักดัคณะกรรมการอาชีวะศกึษา เขตพื �นที�กรุงเทพมหานคร เพื�อศกึษาถึงความสมัพนัธ์
ของความผกูพนัของพนกังาน ความสมัพนัธ์ของการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานและ
ประสิทธิผลในการทํางาน ซึ�งเป็นสว่นหนึ�งของการจดัทําวิทยานิพนธ์ในระดบัปริญญาโท  คณะ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์และองค์การ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

ผู้ศกึษาใคร่ขอความอนเุคราะห์ในการตอบแบบสอบถามชดุนี �ให้ครบทกุข้อและตรงกบั
ความเป็นจริงของทา่นมากที�สดุ เพื�อประโยชน์ในทางวิชาการและการประยกุต์ใช้เพื�อการพฒันา 
โดยข้อมลูที�ท่านตอบนี �จะถือเป็นความลบัและนําไปใช้ในการวิเคราะห์ผลโดยภาพรวม ไมมี่การ
พิจารณาหรือเปิดเผยในรายบคุคล จงึไมมี่ผลกระทบตอ่การปฏิบตังิานของท่าน 

จงึเรียนมาเพื�อขอความอนเุคราะห์และขอขอบพระคณุมา ณ โอกาสนี � 
 
      
  
  
                                                                                                                      ผู้ วิจยั 
               ปานกมล ทรัพยสาร 
                   sup.pankamon@gmail.com 
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แบบสอบถาม 
� คาํชี �แจง 
แบบสอบถามชดุนี �เป็นคําถามเกี�ยวกบั ผลกระทบของความผกูพนัของพนกังาน 

ผลกระทบของการสร้างเสริมความสามารถของพนกังานที�มีผลตอ่ประสิทธิผลในการทํางาน  
แบบสอบถามนี � จะแบง่ออกเป็น 5 ตอน ประกอบด้วย 

ตอนที� 1 ข้อมลูทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  จํานวน  7  ข้อ 
ตอนที� 2  ความผกูพนัของพนกังานที�มีตอ่องค์กร   จํานวน 14  ข้อ 
ตอนที� 3 การสร้างเสริมความสามารถของพนกังาน จํานวน  12  ข้อ 
ตอนที� 4 การวดัประสิทธิผลในการทํางาน   จํานวน  15  ข้อ 
ตอนที� 5 ข้อคิดเห็น / ข้อเสนอแนะ   จํานวน  1    ข้อ รวม 49  ข้อ 

โดยแบบสอบถาม ตอนที� 2-4  เป็นการวดัระดบัความคิดเห็นจะเรียงลําดบัการให้คะแนน
กําหนดให้ จากระดบัความเห็นด้วยมากที�สดุ ไป ระดบัความเห็นด้วยน้อยที�สดุและตอบ
แบบสอบถามชดุนี �ให้ครบทกุข้อและตรงกบัความเป็นจริงของทา่นมากที�สดุ 

� คาํอธิบายสาํหรับแบบสอบถามชุดนี � 
- ประสิทธิผลในการทาํงาน หมายถึง ผลจากการปฏิบตังิานของพนกังานที�เกิดขึ �น 

เพื�อให้องค์กรสามารถบรรลเุป้าหมายที�ได้ตั �งไว้ ทําให้เกิดผลสําเร็จแก่องค์กร ประกอบไปด้วย การ
เพิ�มพูนผลการปฏิบตัิงาน ความสามารถดงึดดูและรักษาคนเก่ง การปรับปรุงคณุภาพของบริการ
และความพงึพอใจของลกูค้าและการเพิ�มพนูคณุคา่ขององค์กรในตลาด  

- ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร หมายถึง ลกัษณะที�สมาชิกในองค์กรมีสว่น 
ร่วมและสามารถเข้ากับองค์กรได้อย่างเต็มที� มีความพยายามทุ่มเทต่องานที�ได้รับมอบหมาย จน
เกิดเป็นความรู้สึกผกูพนักับองค์กรและพร้อมที�จะมุ่งมั�นและทุ่มเทต่องานและองค์กร ประกอบไป
ด้วย ความเข้ากนัได้กบัองค์กร ความพยายามทุม่เมในการทํางานและความผกูพนัด้านความรู้สกึ  

- การสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน หมายถึง การสร้างความพร้อมทั �งใน 
ด้านศกัยภาพและองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที�จําเป็นแก่บคุลากรและองค์กร 
เพื�อสนับสนุนให้เกิดการทํางานที�มีประสิทธิภาพ พนักงานแสดงบทบาทหน้าที�ที�เหมาะสมของ
ตนเองออกมา การเสริมสร้างความสามารถที�ดีจะทําให้ทกัษะและความสามารถในการทํางานเป็น
สิ�งที�มีความท้าทายและน่าสนใจ ประกอบด้วย ความเป็นอิสระจากอปุสรรคที�จะทําให้งานสําเร็จ 
การมีทรัพยากรที�ดีที�พร้อมส่งเสริมการทํางานและความสามารถที�จะตอบสนองการทํางานที�ท้า
ทายได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ตอนที� 1  ข้อมลูทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํชี �แจง  โปรดทําเครื�องหมาย � ตามความเป็นจริง มากที�สดุ 

1.เพศ    � ชาย   � หญิง   

2.อาย ุ    �  ตํ�ากวา่ 25 ปี �  25 – 35  ปี   
�  36 – 46 ปี  � มากกวา่ 46 ปี 

3.สถานภาพ    �  โสด  �  สมรส   

(ครอบครัว)   �  หยา่   � อื�นๆ (ระบ)ุ.......   

4.ระดบัการศกึษา � ตํ�ากวา่ ปวช.   �  ปวช./ มธัยมปลาย � ปวส. / อนปุริญญา 

   � ปริญญาตรี   �  ปริญญาโท   � สงูกวา่ปริญญาโท 

5. ประสบการณ์  � ตํ�ากวา่ 1 ปี  � 1 – 5 ปี  � 6 – 10 ปี 

ในการทํางาน  �  11 – 15 ปี  � 16-20 ปี  � 21 ปีขึ �นไป 

6. สถานภาพ  � ข้าราชการ  � พนกังานราชการ � ลกูจ้างประจํา  

� ลกูจ้างชั�วคราว � อื�นๆ ......................... 

7. ตําแหนง่หน้าที� / � ผู้บริหาร  � ครู / อาจารย์ � ครูผู้ชว่ย  

ความรับผิดชอบ  � เจ้าหน้าที� / บคุลากร  � อื�นๆ (ระบ)ุ................................ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หน้า �/� 
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ตอนที� 2  ความผกูพนัของบคุลากรที�มีตอ่องค์กร 
คาํชี �แจง   โปรดทําเครื�องหมาย �เพียงหนึ�งข้อ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นที�ตรงกบัความรู้สกึที�แท้จริงของ
ทา่น 

ข้อความ 
ระดับความเห็นด้วย 

มาก
ที�สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที�สุด 

ความเข้ากนัได้กับองค์กร 

8. ทา่นเห็นวา่คา่นิยมของทา่นเข้ากนักบัคา่นิยมของวิทยาลยั      

9. ทา่นคิดวา่คา่นิยมและภาพลกัษณ์ของวิทยาลยัสะท้อนให้เห็น
ถึงคา่นิยมและบคุลกิภาพของตวัทา่นเอง 

     

10. คา่นิยมของวิทยาลยัมคีวามคล้ายคลงึกบัคา่นิยมของตวัทา่น      

11. คา่นิยมของทา่นเข้ากนักบัคา่นิยมของบคุลากรอื�นๆใน

วิทยาลยั 
     

ความพยายามทุ่มเทในการทาํงาน  

12. เมื�อทา่นทํางาน ทา่นจะทุม่เททํางานเตม็ที�      

13.ทา่นทํางานเกินกวา่ที�คนอื�นคาดหวงั      

14. ทา่นสมคัรใจที�จะทํางานนานกวา่เวลาปกตเิพื�อให้งาน

บรรลผุลได้เร็วขึ �น 
     

15. ทา่นพยายามอดทนทํางานเอาชนะอปุสรรคเพื�อให้บรรลงุาน

ที�สาํคญั 
     

16. ทา่นทํางานหนกัเพื�อที�จะช่วยให้วิทยาลยัของทา่นประสบ

ความสาํเร็จได้ 
     

ความผูกพนัด้านความรู้สกึ 

W7. ทา่นมีความรู้สกึเป็นสว่นหนึ�งของวิทยาลยั      

18. ทา่นมคีวามภมูใิจที�จะบอกคนอื�น ๆ วา่ทา่นทํางานที� 

วิทยาลยันี � 
     

19.การทํางานในวิทยาลยันี � มีความหมายที�สาํคญัตอ่ตวัทา่น      

20.ทา่นมีความสขุในการทํางานที�วิทยาลยันี �จนกวา่จะเกษียณ      

21. ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาที�วิทยาลยัต้องเผชิญถือเป็นปัญหาของ

ทา่นด้วย 
     

 
 

หน้า  	/� 
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ตอนที� 3  การสร้างเสริมความสามารถของบคุลากร 
คาํชี �แจง   โปรดทําเครื�องหมาย �เพียงหนึ�งข้อ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นที�ตรงกบัความรู้สกึที�แท้จริงของ
ทา่น 

ข้อความ 
ระดับความเห็นด้วย 

มาก
ที�สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที�สุด 

ด้านความเป็นอสิระจากอุปสรรคที�จะทาํให้งานสาํเร็จ 

22. วิทยาลยัของทา่นได้ให้อิสระอยา่งเตม็ที�ในการพฒันา

ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ของแตล่ะบคุคลหรือทีมงาน  
     

23.ความคิดสร้างสรรค์ วิสยัทศัน์หรือความคิดปรับปรุงโครงการ

ของวิทยาลยัมกัจะมาจากผู้ใต้บงัคบับญัชา  
     

24. ทา่นมีอํานาจมากพอที�จะดําเนินการงานของทา่นได้อยา่งมี

ประสทิธิภาพ  
     

ด้านการมีทรัพยากรที�ดทีี�พร้อมจะส่งเสริมการทาํงาน 

25. ทางวิทยาลยัสามารถจดัหาทรัพยากรที�จําเป็นให้กบับคุลากร

ในการดําเนินการสร้างสรรค์ความคิดใหม่ๆ   
     

26.โครงการทดลอง ( Pilot Project ) หลายโครงการของวิทยาลยั

ได้รับการสนบัสนนุจากวิทยาลยั ถึงแม้วา่บางโครงการมีแนวโน้ม

ที�จะล้มเหลวก็ตาม  

     

27.บคุลากรของวิทยาลยัสามารถเข้าถึงข้อมลูที�เกี�ยวข้องทั �งหมด       

28. วิทยาลยัของทา่นได้จดัให้มีการฝึกอบรมเพื�อให้ทา่นสามารถ

จดัการกบังานของทา่นได้ดยีิ�งขึ �น  
     

29. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนเพิ�มเตมิสาํหรับความสาํเร็จของ

นวตักรรม 
     

ด้านความสามารถที�จะตอบสนองการทาํงานที�ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิผล 

30. วิทยาลยัได้ส่งเสริมให้ท่านได้พฒันาความคิดใหม่ๆของท่านเอง       

31.ข้อกําหนดในงานของทา่นเป็นไปตามสิ�งที�ทา่นสามารถทําได้       

32. งานของทา่นทําให้ทา่นได้ใช้ทกัษะและความสามารถที�ทา่นม ี
ได้เป็นอยา่งด ี 

     

33. งานของทา่นได้ให้โอกาสที�จะสร้างผลงานที�ท้าทายและ

นา่สนใจ  
     

 

หน้า 
/� 
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ตอนที� 4  การสอบถามประสทิธิผลในการปฏิบตัิงาน 
คาํชี �แจง  โปรดทําเครื�องหมาย �เพียงหนึ�งข้อ ลงในช่องระดบัความคดิเห็นที�ตรงกบัความรู้สกึที�
แท้จริงของทา่น 

ข้อความ 
ระดับความเหน็ด้วย 

มาก
ที�สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที�สุด 

การเพิ�มพูนผลการปฏิบัติงาน 

34. บคุลากรของวิทยาลยัใช้เวลาทําการปฏิบตัิหน้าที�ให้เกิดประโยชน์กบั

วิทยาลยัอยา่งเต็มที� 
     

35. วิทยาลยัของทา่นได้จดัให้มีกิจกรรมเพิ�มความรู้ ความสามารถอยูเ่สมอ      

36. ทา่นสามารถเสนอแนะหรือปรับเปลี�ยนวิธีการทาํงาน เพื�อทําให้

กระบวนการทํางานเป็นไปอยา่งรวดเร็วและราบรื�นมากยิ�งขึ �น 
     

ความสามารถดึงดูดและรักษาคนเก่ง 

37. วิทยาลยัของทา่นสามารถดงึดดูบคุลากรที�มีความสามารถให้มาทํางาน

ได้ 
     

38. เมื�อมีตําแหน่งงานวา่ง วิทยาลยัของทา่นสามารถบรรจใุหมไ่ด้อยา่ง

รวดเร็ว 
     

39. วิทยาลยัของทา่นสามารถรักษาคนเก่งให้อยูก่บัองค์กรได้      

40. คนเก่งในวิทยาลยัของทา่น พร้อมที�จะลาออกไปทํางานในที�ที�ได้รับ
คา่ตอบแทนสงูกวา่ 

     

การปรับปรุงคุณภาพของบริการและความพึงพอใจของลูกค้า 

41. วิทยาลยัของทา่นได้นําข้อเสนอแนะที�ได้มาปรับปรุงและพฒันาองค์กร

อยูเ่สมอ 
     

42. วิทยาลยัของทา่นมุง่เน้นการให้บริการอยา่งเต็มความสามารถด้วยความ

เสมอภาค ปราศจากอคต ิ
     

43.คณุภาพของการบริการในวิทยาลยัของทา่น มีการพฒันาให้สงูขึ �นอยา่ง

ตอ่เนื�อง 
     

44. นกัเรียนของทา่นมีความพงึพอใจต่อวิทยาลยัในระดบัสงู      

การเพิ�มพูนคุณค่าขององค์กรในตลาด 

45. วิทยาลยัของทา่นมียทุธศาสตร์ในการสร้างภาพลกัษณ์ที�ดี เพื�อ
ประชาสมัพนัธ์องค์กรให้เป็นที�ยอมรับของคนทั�วไป 

     

46. ผู้ที�จบการศกึษาจากวิทยาลยัของทา่นสามารถสร้างความพงึพอใจให้กบั
สถานประกอบการที�รับพวกเขาเข้าทํางาน 

     

47. วิทยาลยัของทา่นได้รับการจดัอนัดบัในระดบัต้นๆของสถานประกอบการ
ประเภทเดียวกนั 

     

48. นกัเรียนที�เลือกเรียนในสายอาชีวะศกึษาจะเลือกวิทยาลยัของทา่นเป็น

อนัดบัต้นๆ 
     

หน้า �/� 
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ตอนที� 5 ข้อคิดเห็น / ข้อเสนอแนะ 

โปรดแสดงความคิดเห็น หรือ ช่วยเสนอแนะเพิ�มเติม วา่วิทยาลยัควรทําอย่างไรหรือ

นา่จะมีแนวทางในการปฏิบตัอิย่างไรในประเดน็ที�เกี�ยวข้องกบั ความผกูพนัตอ่องค์กร การสร้าง

เสริมความสามารถของบคุลากรและประสิทธิผลในการปฏิบตังิาน ตามที�ท่านเห็นสมควร 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

ขอบพระคณุอย่างสงูที�กรุณาให้ข้อมลู 

 

 

 

 

 

หน้า �/� 
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ภาคผนวก ข 

การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
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ตารางผนวก 1  การคดัเลือกกลุม่ตวัอย่างตามสายการสอนและรายวิชาที#เปิดสอน 

 

 

 

 

 

No. สถานศึกษา 

รายวิชาที�เปิดสอน 

เลื
อก

ครั
�งท

ี� >
* 

เลื
อก

ครั
�งท

ี� @
** 

จาํ
นว

นบุ
คล

าก
ร*

** 

พา
ณิ

ชย
ฯ 

บญั
ชี  

กา
รต

ลา
ด 

คอ
มธุ

รก
ิจ 

โรง
แร

ม 

แฟ
ชั�น

 ส
ิ�งท

อ 

ค้า
ปลี

ก 

เล
ขา

ฯ 

1 
วิทยาลยัเทคนิคราช 
สิทธาราม  

� 
 �     � o 

 

2 วิทยาลยัอาชีวศกึษาธนบรีุ 
 

� � � � � � 
 � � 73 

3 
วิทยาลยัอาชีวศกึษา 
เสาวภา     

� � 
 

� � o 
 

4 วิทยาลยัพณิชยการธนบรีุ � � � � � 
 � � � � 190 

5 
กาญจนาภิเษกวิทยาลยั
ช่างทองหลวง         

o o 

 

6 วิทยาลยัเทคนิคมีนบรีุ 
 �  �    � � o  

7 
วิทยาลยัเทคนิคกาญจนา
ภิเษกมหานคร 

�        � o 

 

8 
วิทยาลยัการอาชีพกาญจนา
ภิเษกหนองจอก  

� � � 
  

� 
 � � 

75 

9 
วิทยาลยับริหารธรุกิจและ
การท่องเที�ยวกรุงเทพ  

� � � � 
 

� � � � 
80 

10 วิทยาลยัพณิชยการบางนา 
 

� � � � 
 

� � � � 132 

11 
วิทยาลยัพณิชยการ 
อินทราชยั 

� � � � � 
 

� � � � 
100 
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ตารางผนวก 1  การคดัเลือกกลุม่ตวัอย่างตามสายการสอนและรายวิชาที#เปิดสอน (ตอ่) 

 

 

หมายเหตุ:  เลือกครั 'งที# �* คือ  การคดัเลือกจากสายการศกึษาที�เปิดสอน ในสายพาณิชยการได้ทั �งหมด W` แหง่         
     เลือกครั 'งที# 	**  คือ  การคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างจากรายวชิาที�เปิดสอน รายวชิา บญัชี, การตลาด, 

คอมพิวเตอร์ธุรกิจและธุรกิจค้าปลีก ได้ทั �งหมด Wb แหง่ 

      จํานวนบคุลากร***   คือ ประชากรของกลุ่มตวัอย่าง 

  

No. สถานศึกษา 

รายวิชาที�เปิดสอน 

เลื
อก

ครั
�งท

ี� >
* 

เลื
อก

ครั
�งท

ี� @
** 

จาํ
นว

นบุ
คล

าก
ร*

** 

พา
ณิ

ชย
ฯ 

บญั
ชี  

กา
รต

ลา
ด 

คอ
มธุ

รก
ิจ 

โรง
แร

ม 

แฟ
ชั�น

 ส
ิ�งท

อ 

ค้า
ปลี

ก 

เล
ขา

ฯ 

12 
วิทยาลยัอาชีวศกึษา 
เอี�ยมละออ 

        o o 

 
 

13 วิทยาลยัเทคนิคดสุิต       �  � o   

14 วิทยาลยัพณิชยการเชตพุน � � � � �  � � � � 150  

15 วิทยาลยัสารพดัช่างธนบรีุ    �  �  � � o   

16 
วิทยาลยัสารพดัช่าง 
นครหลวง 

 � � � � � �  � � 
82 

 

17 
วิทยาลยัการอาชีพ 
นวมินทราชทิูศ 

 �  � �    � o 
 

 

18 
วิทยาลยัศิลปหตัถกรรม
กรุงเทพ 

 � � �   �  � � 
70 

 

19 
วิทยาลยัสารพดั 
ช่างพระนคร 

 �  �    � � o 

 
 

20 
วิทยาลยัสารพดั 
ช่างสี�พระยา 

 �  �  �   � o 

 
 

21 วิทยาลยัเทคนิคดอนเมือง  � � �   �  � � 169  
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ตารางผนวก  2  ตารางแสดงโควตาของกลุม่ตวัอยา่งแตล่ะโรงเรียน 

 

ลาํดับ
ที� 

สถานศึกษา 
จาํนวน
บุคลากร 

Rule of 10 
(415) 

จาํนวนที�
ขอไป 

จาํนวนที�
ได้รับกับคืน 

1. 
วิทยาลยัอาชีวศกึษา
ธนบรีุ 

88 24 30 30 

2. 
วิทยาลยัพณิชยการ
ธนบรีุ 

192 53 75 88 

3. 
วิทยาลยัเทคนิคดอน
เมือง 

172 48 65 - 

4. 
วิทยาลยับริหารธุรกิจ
และการทอ่งเที�ยว
กรุงเทพ 

99 28 35 23 

5. 
วิทยาลยัพณิชยการ
บางนา 

134 37 50 50 

6. 
วิทยาลยัพณิชยการ
อินทราชยั 

102 28 40 38 

7. 
วิทยาลยัพณิชยการเชตุ
พน 

172 48 60 47 

8. 
วิทยาลยัสารพดัชา่ง
นครหลวง 

82 23 30 - 

9. 
วิทยาลยัศลิปหตัถกรรม
กรุงเทพ 

74 21 30 30 

รวม 1115 310 415 306 

Pilot วิทยาลยัการอาชีพ
กาญจนาภิเษก 
หนองจอก 

75  30 28 
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ภาคผนวก ค 

การวเิคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม 
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การวิเคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม 

1. ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

1.1 การวิเคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถามรวมของด้านความผูกพันต่อ

องค์กร 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items N of Items 

.909 .912 14 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Eng8 53.0713 45.831 .628 .579 .902 
Eng9 53.0661 44.925 .634 .711 .902 
Eng10 53.2436 45.129 .603 .680 .903 
Eng11 53.1284 46.912 .494 .449 .907 
Eng12 52.2963 48.028 .522 .472 .906 
Eng13 52.7028 46.686 .537 .467 .906 
Eng14 52.4480 46.451 .612 .624 .903 
Eng15 52.4217 46.567 .636 .647 .902 
Eng16 52.4725 45.740 .663 .644 .901 
Eng17 52.4692 44.646 .716 .627 .899 
Eng18 52.4047 44.923 .704 .691 .899 
Eng19 52.4580 44.542 .715 .631 .899 
Eng20 52.9183 42.803 .622 .495 .904 
Eng21 52.7878 45.133 .588 .422 .904 
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1.2 การวิเคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถามรายด้าน 
 

ด้าน 
ข้อแบบ

สอบ 
ถาม 

t-value 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Cronbach's 
Alpha 

ความเข้ากนัได้กบั
องค์กร 

(Person-Organization 

Fit) 

Eng8 -13.562** .737 .847 

.879 
Eng9 -13.657** .807 .817 

Eng10 -13.26** .786 .826 

Eng11 -10.325** .634 .883 

ความพยายาม
ทุม่เทในการ

ทํางาน 
(Discretionary 

Effort) 

Eng12 -10.257** .657 .866 

.879 

Eng13 -10.986** .647 .870 

Eng14 -13.407** .779 .836 

Eng15 -14.74** .767 .840 

Eng16 -16.095** .722 .850 

ความผกูพนัด้าน
ความรู้สกึ 
(Affective 
Commit 
ment) 

Eng17 -16.201** .725 .832 

.867 

Eng18 -16.953** .749 .827 

Eng19 -18.123** .752 .825 

Eng20 -15.786** .671 .854 

Eng21 -14.393** .612 .858 
 
หมายเหตุ: **p<0.01 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



120 
 

2. ด้านการสร้างเสริมความสามารถของพนักงาน 

2.1 การวิเคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถามรวมของด้านการสร้างเสริม

ความสามารถของพนักงาน 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 

.925 .925 12 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Ena22 38.3607 55.829 .664 .477 .919 
Ena23 38.4559 56.231 .585 .395 .922 
Ena24 38.7451 53.611 .704 .541 .918 
Ena25 38.6523 53.308 .771 .675 .915 
Ena26 38.6908 55.603 .692 .540 .918 
Ena27 38.6690 54.615 .760 .656 .915 
Ena28 38.3631 54.197 .745 .631 .916 
Ena29 39.1199 54.006 .639 .495 .921 
Ena30 38.5580 53.453 .750 .648 .915 
Ena31 38.3550 56.778 .640 .581 .920 
Ena32 38.0889 57.507 .592 .656 .922 
Ena33 38.3174 55.879 .665 .631 .919 



121 
 

   2.2 การวิเคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถามรายด้าน 
 

 

ด้าน 
ข้อแบบ

สอบ 
ถาม 

t-value 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Cronbach's 
Alpha 

ความเป็นอิสระ
จากอปุสรรคที�จะ
ทําให้งานสาํเร็จ 

Ena22 -16.413** .598 .653 

.752 Ena23 -13.975** .561 .690 

Ena24 -17.194** .589 .663 

การมีทรัพยากรที�
ดีที�พร้อมจะ
สง่เสริมการ

ทํางาน 

Ena25 -18.868** .757 .845 

.881 

Ena26 -14.278** .704 .858 

Ena27 -18.65** .783 .840 

Ena28 -16.478** .710 .856 

Ena29 -14.496** .644 .876 
ความสามารถที�

จะตอบสนองการ
ทํางานที�ท้าทาย

ได้อยา่งมี
ประสทิธิผล 

Ena30 -17.019** .562 .861 

.842 
Ena31 -12.626** .724 .782 

Ena32 -11.3** .712 .788 

Ena33 -14.137** .745 .770 

 
หมายเหตุ: **p<0.01 
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3. ด้านประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 
3.1 การวิเคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถามรวมของด้านประสิทธิผลใน
การปฏิบัตงิาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Items N of Items 

.918 .925 15 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Eff34 48.2563 86.738 .571 .417 .915 
Eff35 48.4535 83.070 .737 .612 .909 
Eff36 48.7018 84.210 .648 .488 .912 
Eff37 48.9195 82.178 .705 .644 .910 
Eff38 49.2433 81.477 .620 .676 .914 
Eff39 49.1479 79.782 .734 .745 .909 
Eff40 49.6270 95.752 -.052 .087 .938 
Eff41 48.6938 82.717 .772 .670 .909 
Eff42 48.7018 81.695 .743 .688 .909 
Eff43 48.6083 82.240 .782 .725 .908 
Eff44 48.5650 83.004 .766 .659 .909 
Eff45 48.4161 83.097 .710 .604 .910 
Eff46 48.1993 85.704 .637 .652 .913 
Eff47 48.2533 84.506 .691 .722 .911 
Eff48 48.4195 84.504 .617 .638 .913 
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3.2 การวิเคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถามรายด้าน 
 
 

ด้าน 
ข้อแบบ 

สอบ 
ถาม 

t-value 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Cronbach's 
Alpha 

การเพิ�มพนูผลการ
ปฏิบตัิงาน 

Eff34 -11.124** .587 .745 

.783 Eff35 -15.335** .693 .625 

Eff36 -14.01** .593 .740 

ความสามารถ 
ดงึดดูและรักษา 

คนเกง่ 

Eff37 -16.179** .620 .573 

.706 
Eff38 -14.531** .708 .492 

Eff39 -18.472** .746 .469 

Eff40 -1.514 .046 .890 

การปรับปรุง
คณุภาพของ 

บริการและความ 
พงึพอใจของลกูค้า 

Eff41 -15.745** .763 .877 

.901 
Eff42 -16.354** .812 .860 

Eff43 -16.354** .828 .853 

Eff44 -15.612** .715 .894 

การเพิ�มพนูคณุคา่
ของ 

องค์กรในตลาด 

Eff45 -14.943** .693 .887 

.892 
Eff46 -11.05** .793 .851 

Eff47 -13.201** .820 .839 

Eff48 -11.848** .753 .864 
 
หมายเหตุ: **p<0.01 
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      3.3 การวิเคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถามรวมของด้านประสิทธิผลในการ
ปฏิบัตงิาน (หลังตัดข้อ 40) 
 

 

 

 
 
 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Eff34 45.7256 86.498 .577 .417 .937 
Eff35 45.9229 82.958 .734 .604 .933 
Eff36 46.1712 84.021 .649 .488 .935 
Eff37 46.3889 81.955 .709 .641 .933 
Eff38 46.7127 81.461 .613 .676 .937 
Eff39 46.6173 79.842 .722 .738 .933 
Eff41 46.1632 82.367 .785 .665 .931 
Eff42 46.1712 81.486 .747 .687 .932 
Eff43 46.0777 81.936 .792 .725 .931 
Eff44 46.0344 82.695 .776 .658 .931 
Eff45 45.8855 82.708 .725 .603 .933 
Eff46 45.6687 85.330 .653 .652 .935 
Eff47 45.7227 84.081 .710 .722 .933 
Eff48 45.8889 84.037 .637 .636 .935 

 

 

 
 
 
 
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Items N of Items 

.938 .940 14 
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      3.4 การวิเคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถามรายด้าน (หลังตัดข้อ 40) 
 
 

ด้าน 
ข้อแบบ 

สอบ 
ถาม 

t-value 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Cronbach's 
Alpha 

การเพิ�มพนูผลการ
ปฏิบตัิงาน 

Eff34 -11.124** .587 .745 

.783 Eff35 -15.335** .693 .625 

Eff36 -14.01** .593 .740 

ความสามารถ 
ดงึดดูและรักษา 

คนเกง่ 

Eff37 -16.179** .738 .885 

.890 Eff38 -14.531** .804 .827 

Eff39 -18.472** .823 .808 

การปรับปรุง
คณุภาพของ 

บริการและความ 
พงึพอใจของลกูค้า 

Eff41 -15.745** .763 .877 

.901 
Eff42 -16.354** .812 .860 

Eff43 -16.354** .828 .853 

Eff44 -15.612** .715 .894 

การเพิ�มพนูคณุคา่
ของ 

องค์กรในตลาด 

Eff45 -14.943** .693 .887 

.892 
Eff46 -11.05** .793 .851 

Eff47 -13.201** .820 .839 

Eff48 -11.848** .753 .864 
 
หมายเหตุ: **p<0.01 
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